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ABSTRAK 
 
Analisis Pengaruh Pendidikan dan Pelatihan Serta Disiplin Kerja Terhadap 
Produktivitas Kerja Karyawan Pada PT. Bank Mandiri (Persero) Tbk, 
Consumer Loan Sales Center Kanwil X Makassar 
 
Muh. Imam Sapto Raharjo 
Idayanti 
Debora Rira 
 
Tujuan diadakannya penelitian iniuntuk mengetahui pengaruh pendidikan dan 
pelatihan serta disiplin kerja terhadap produktivitas kerja karyawan pada PT. 
Bank Mandiri (Persero) Tbk, Unit Conumer Loan Sales Center Kanwil X 
Makassar. Penelitian ini mengunakan sampel sebanyak 50 responden yang 
merupakan sebagian dari populasi penelitian sehingga digunakan metode quota 
sampling. Metode pengumpulan data yang digunakan adalah dengan 
menyebarkan kuesioner yang diolah dengan menggunakan analisis regresi linear 
berganda. Uji yang digunakan untuk menguji instrumen penelitian berupa uji 
validitas dan uji realibilitas. Uji hipotesis menggunakan uji simultan (F) dan uji 
parsial (t). 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa berdasarkan hasil analisis regresi berganda 
diperoleh persamaan: Y  = 0,319 +0,710 X1 + 0,300X2.Variabel yang paling 
dominan mempengaruhi produktivitasadalah pendidikan dan pelatihan dengan 
koefisien sebesar 0,710. Nilai koefisien determinasi (R2) sebesar 0. 894, artinya 
variabelX1 dan X2mempunyai kontribusi secara bersama-sama sebesar 89,4% 
terhadap variabel produktivitas kerja. Sedangkan sisanya 10,6% dijelaskan oleh 
variabel lain. Pengujian hipotesis menggunakan Uji T menunjukkan bahwa dari 
variabel independen yaitu pendidikan dan pelatihan (X1) serta disiplin kerja (X2) 
terbukti berpengaruh positif dan signifikan mempengaruhi variabel dependen 
produktivitas kerja (Y). 
 
Kata Kunci : pendidikan dan pelatihan, disiplin kerja, dan produktivitas kerja. 
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ABSTRACT 
 
The Analysis ofthe Influence ofEducation and Training And Work Discipline 
Against Employee Productivity At PT. Bank Mandiri (Persero) Tbk, 
Consumer Loan Sales Center Regional Office X Makassar 
 
Muh. Imam Sapto Raharjo 
Idayanti 
Debora Rira 
 
This research aims to know the influence of education and training and labor 
discipline on employee productivity at PT. Bank Mandiri (Persero) Tbk, Consumer 
Loan Unit Sales Center Regional Office X Makassar. This research uses 50 
respondents as the sample who constitute the majority of the study population 
that used quota sampling method. Method of collecting data that is used is by 
distributing questionnaires which processed using multi linear regression 
analysis.The test that is used for test research instruments are validity test and 
reliability test.Hypothesis testing uses the simultaneous test (F) and partial test 
(T). 
The result of this research shows that based on the result of multiple regression 
analysis, itis obtained equation:Y  = 0,319 +0,710 X1 + 0,300 X2.The most 
dominant variable that affect productivity is variable education and training with 
coefision value is 0,710. The coefficient value of determination (R2) amount0. 
894, it means independent variablesX1 andX2have contribution simultaneously 
amount 89,4% toward employee productivity variable. Meanwhile the remaining 
of 10.6% is explained by other variables. The hypothesis testing by using T test 
showsthat independent education and training (X1) and labor dicipline (X2), 
which is proved to positive affect and significantly influence to the dependent 
variableemployee productivity (Y). 
Keywords: educationandtraining, work discipline, andwork productivity 
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BAB I 
PENDAHULUAN 
 
1.1 Latar Belakang Penelitian 
Perkembangan bisnis saat ini menghadapi persaingan yang kompetitif 
baik dalam negeri maupun luar negeri. Agar dapat bersaing, perusahaan 
diharapkan meningkatkan produktivitas dan efisiensi dalam operasinya. 
Produktivitas kerja yang menurun merupakan masalah yang sangat serius bagi 
perusahaan, karena produktivitas kerja merupakan faktor kunci perusahaan 
untuk dapat bersaing. 
Memberikan perhatian kepada sumber daya manusia merupakan salah 
satu tuntutan dalam keseluruhan upaya untuk peningkatan produktivitas. 
Perusahaan sangat membutuhkan sumber daya manusia yang kompeten dan 
berkualitas terutama di era globalisasi sekarang ini. Sumber daya manusia 
merupakan salah satu asset sebuah organisasi yang paling berharga, karena 
dengan sumber daya manusia yang baik diharapkan mampu untuk menjawab 
semua tantangan yang ada agar tujuan organisasi dapat tercapai. Kualitas 
sumber daya manusia dapat terpenuhi dengan dilakukannya pengembangan 
yang mengarah kepada pendidikan dan pelatihan sumber daya manusia.  
Pendidikan dan pelatihan merupakan upaya untuk mengembangkan 
sumber daya manusia (SDM) terutama untuk mengembangkan kemampuan 
intelektual dan kepribadian manusia. Proses pengembangan sumber daya 
manusia merupakan starting point dimana perusahaan ingin meningkatkan dan 
2 
 
 
mengembangkan skills, knowledge, dan ability (SKA) individu sesuai kebutuhan 
masa kini dan masa mendatang. Pengembangan karyawan dirasa semakin 
penting manfaatnya karena tuntutan pekerjaan atau jabatan, sebagai akibat 
kemajuan teknologi dan semakin ketatnya persaingan perusahaan di antara 
perusahaan yang sejenis. Setiap personel perusahaan dituntut agar dapat 
bekerja efektif, efesien , kualitas dan kuantitas pekerjaannya baik sehingga daya 
saing perusahaan semakin besar.  
Seperti yang dikemukakan oleh Hasibuan (2005) pendidikan dapat 
meningkatkan keahlian teoritis, konseptual, dan moral karyawan sedangkan 
pelatihan bertujuan untuk meningkatkan keterampilan teknis pelaksanaan 
pekerjaan karyawan. Dengan adanya pendidikan dan pelatihan dalam suatu 
perusahaan atau organisasi, maka dapat dimungkinkan terjadi peningkatan 
produktivitas kerja yang juga dikarenakan para karyawan telah memiliki modal 
atau kemampuan yang cukup untuk mencapai tujuan perusahaan atau 
organisasi. 
Suatu program pendidikan dan pelatihan dapat dikatakan efektif dan 
berhasil bila setelah melalui program tersebut dapat dihasilkan karyawan-
karyawan yang mempunyai kemampuan yang semakin baik, pengetahuan yang 
semakin meningkat, keahlian dan perilaku yang dapat mendorong terciptanya 
suatu tingkat produktivitas yang lebih baik sehingga produk dan pelayanan yang 
dihasilkan mempunyai tingkat kualitas yang lebih baik pula. Sumber daya 
manusia yang disoroti pengembangannya dalam penilitan ini adalah karyawan  
PT. Bank Mandiri (Persero) Tbk Consumer Loan Sales Center Kanwil X 
Makassar.  
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PT. Bank Mandiri (Persero) Tbk Consumer Loan Sales Center Kanwil X 
Makassar memiliki program pengembangan sumber daya manusia dengan 
memberikan pendidikan dan pelatihan kepada seluruh karyawannya. Pendidikan 
dan pelatihan yang diberikan PT. Bank Mandiri (Persero) Tbk Consumer Loan 
Sales Center Kanwil X Makassar kepada karyawan baru memiliki banyak 
manfaat di antaranya membantu karyawan tersebut dalam memulai tugasnya 
sehari-hari agar dalam melaksanakan pekerjaannya kelak tidak terjadi 
kesalahan-kesalahan yang nantinya akan berdampak pada perusahaan. Bagi 
karyawan lama manfaat pendidikan dan pelatihan adalah untuk menambah 
wawasan pengetahuan karyawan dan juga bermanfaat untuk menambah gairah 
kerja kepada karyawan, minimal karyawan tidak jenuh melaksanakan aktivitas 
pekerjaannya sehari-hari. Sedangkan manfaat yang diperoleh PT. Bank Mandiri 
(Persero) Tbk Consumer Loan Sales Center Kanwil X Makassar setelah 
memberikan pendidikan dan pelatihan kepada karyawan adalah adanya 
kemajuan dalam diri karyawan dalam memberikan pelayanan kepada nasabah 
dan melakukan tugasnya sesuai yang diharapkan oleh perusahaan sehingga 
tujuan perusahaan dapat tercapai secara optimal. Dengan demikian karena 
meningkatnya pengetahuan, kemampuan dan keterampilan setiap karyawan 
maka akan tercapai pula peningkatan kualitas kerja yang pada akhirnya akan 
berdampak pada tingginya produktivitas kerja karyawan. 
Setelah mengikuti program pengembangan SDM yaitu pendidikan dan 
pelatihan, diharapkan seluruh karyawan selain memiliki kemampuan dan 
keterampilan dalam bekerja yang lebih baik, juga diharapkan seluruh karyawan 
memiliki sikap dan perilaku pengabdian, tanggung jawab dan disiplin dalam 
melakukan pekerjaannya.  
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Pendidikan dan pelatihan yang berkesinambungan juga harus didukung 
dengan disiplin kerja karyawan yang tinggi, sehingga pendidikan dan pelatihan 
yang dilakukan bermanfaat ketika seluruh karyawan menjaga kedisiplinannya 
dalam bekerja. Bahkan keahlian dan teknologi yang tinggi sekalipun tidak akan 
maksimal kinerjanya bila yang bersangkutan tidak dapat memanfaatkannya 
secara teratur dan mempunyai kesungguhan kedisiplinan kerja yang tinggi. 
Hilangnya disiplin akan berpengaruh terhadap efisiensi kerja dan efektivitas 
tugas pekerjaan. Dengan adanya kedisiplinan diharapkan pekerjaan akan 
dilakukan seefektif mungkin. 
Kedisiplinan adalah kesadaran dan kesediaan seseorang menaati semua 
peraturan perusahaan dan norma-norma sosial yang berlaku. (Hasibuan, 
2005:193). Disiplin kerja pada karyawan termasuk salah satu komponen yang 
penting dalam menjaga kestabilan pekerjaan perusahaan. Semakin baik disiplin 
karyawan, semakin tinggi prestasi kerja yang dapat dicapainya. Tanpa disiplin 
kerja karyawan yang baik, sulit bagi perusahaan mencapai hasil yang optimal. 
Disiplin kerja yang baik mencerminkan besarnya rasa tanggung jawab karyawan 
terhadap tugas yang diberikan kepadanya. Hal tersebut mendorong gairah kerja, 
semangat kerja, dan dapat meningkatkan kinerja yang akan berdampak pada 
peningkatan produktivitas kerja karyawan. Seperti yang disebutkan Siagian, 
(2000), disiplin kerja merupakan salah satu faktor utama yang memengaruhi 
produktivitas kerja karyawan.  
Pendidikan dan pelatihan serta kedisiplinan kerja merupakan faktor 
produktivitas kerja yang sangat penting dan menarik karena suatu perusahaan 
menginginkan karyawan yang berkualitas dan memiliki keterampilan untuk 
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bekerja sesuai pengetahuan dan keahlian kerjanya, serta kedisiplinan yang 
sungguh-sungguh untuk mencapai hasil yang maksimal dalam pekerjaanya dan 
menyesuaikan diri dengan perubahan dan perkembangan yang berlangsung 
sekarang ini. 
Masalah-masalah yang terlihat di PT. Bank Mandiri (Persero) Tbk 
Consumer Loan Sales Center Kanwil X Makassar di antaranya adalah belum 
optimalnya keahlian dan keterampilan yang diberikan karyawan dalam 
pelaksanaan sistem kerja serta produktivitas kerja sebagian karyawan dirasakan 
pihak manajemen perusahaan belum memenuhi standard yang diinginkan 
perusahaan. Terlebih Bank Mandiri menetapkan target kerja yang terus 
meningkat setiap periode dan harus dipenuhi oleh setiap karyawan. Sehingga 
diharapkan karyawan dapat meningkatkan kinerja agar target kerja tersebut 
dapat tercapai. Tetapi pada kenyataannya tidak semua karyawan dapat 
mencapai target kerja tersebut, mengingat kemampuan dan perilaku dalam hal 
ini kedisplinan setiap karyawan yang berbeda-beda. Hal ini dilihat dari penilaian 
prestasi kerja yang telah dilakukan perusahaan sehingga diperlukan adanya 
pendidikan dan pelatihan secara berkesinambungan dalam usaha meningkatkan 
produktivitas kerja karyawan. 
Dari uraian di atas yang menjelaskan pentingnya pendidikan dan 
pelatihan serta disiplin kerja terhadap produktivitas kerja karyawan, maka penulis 
mencoba melakukan penelitian dengan judul: “ Analisis Pengaruh Pendidikan 
dan Pelatihan serta Disiplin Kerja Terhadap Produktivitas Kerja Karyawan 
Pada PT. Bank Mandiri (Persero) Tbk, Consumer Loan Sales Center Kantor 
Wilayah X Makassar” 
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1.2 Rumusan Masalah 
Berdasakan uraian yang sudah dikemukakan dalam latar belakang, maka 
diajukan pokok permasalahan sebagai berikut: 
1. Apakah Pendidikan dan Pelatihan (X1), serta Disiplin Kerja (X2) 
secara parsial memiliki pengaruh yang signifikan terhadap 
Produktivitas Kerja Karyawan pada PT. Bank Mandiri (Persero) Tbk 
Consumer Loan Sales Center Kanwil X Makassar (Y)? 
2. Variabel manakah yang paling dominan berpengaruh terhadap 
produktivitas kerja karyawan pada PT. Bank Mandiri (Persero) Tbk 
Consumer Loan Sales Center Kanwil X Makassar?. 
 
1.3 Tujuan Penelitian 
Berdasarkan latar belakang masalah di atas maka tujuan dari penelitian ini 
adalah: 
1. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh Pendidikan dan 
Pelatihan (X1), serta Displin Kerja (X2) secara parsial terhadap 
Produktivitas Kerja Karyawan pada PT. Bank Mandiri (Persero) Tbk 
Consumer Loan Sales Center Kanwil X Makassar (Y). 
2. Untuk mengetahui dan menganilisis variabel yang paling dominan 
berpengaruh terhadap produktivitas kerja karyawan pada PT. Bank 
Mandiri (Persero) Tbk Consumer Loan Sales Center Kanwil X 
Makassar. 
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1.4 Kegunaan Penelitian 
Adanya suatu penelitian diharapkan dapat memberikan manfaat terutama 
bagi bidang ilmu yang diteliti. Manfaat yang diperoleh dari penelitian ini adalah 
sebagai berikut: 
1.4.1 Kegunaan Teoritis 
Memberikan tambahan wawasan mengenai ilmu manajemen 
personalia khususnya mengenai pelatihan dan produktivitas kerja di 
perusahaan dan  pengembangan penelitian mengenai program pelatihan  
untuk penelitian selanjutnya. 
1.4.2 Kegunaan Praktis 
Memberikan tambahan informasi dan masukan sebagai bahan 
pertimbangan dalam pelatihan yang bertujuan untuk meningkatkan 
produktivitas kerja karyawan. 
1.4.3 Kegunaan Kebijakan 
Sebagai landasan dalam pengambilan kebijakan yang berkaitan 
dengan pelatihan  dan produktivitas kerja agar ke depannya perusahaan 
bisa lebih efektif dalam menjalankan atau mengambiil keputusan yang 
berkaitan dengan pelatihan dan produktivitas kerja. 
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1.5 Sistematika Penulisan 
Untuk memberikan gambaran secara garis besar tentang apa yang 
menjadi isi dari penulisan skripsi ini maka dikemukakan susunan dan rangkaian 
masing-masing bab, sebagai berikut: 
 BAB I:  PENDAHULUAN  
Bab ini menguraikan latar belakang penelitian, rumusan masalah, 
tujuan penelitian dan kegunaan penelitian, serta sistematika 
penulisan.  
BAB II: TINJAUAN PUSTAKA  
Bab ini berisi tentang tinjauan teori yang berkaitan dengan 
penelitian ini, antara lain pengertian pendidikan dan pelatihan, 
pengertian disiplin kerja, dan produktivitas kerja disertai penelitian 
terdahulu, hubungan pendidikan dan pelatihan dengan 
produktivitas kerja, hubungan disiplin kerja dengan produktivitas 
kerja, kerangka penelitian, dan hipotesis penelitian.  
BAB III: METODE PENELITIAN  
Bab ini menguraikan perihal rancangan penelitian, tempat dan 
waktu penelitian, populasi dan sampel penelitian, jenis dan 
sumber data penelitian, teknik dan pengumpulan data, variable 
penelitian dan definisi operasional, instrument penelitian dan 
analisis data penelitian.  
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BAB IV: HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN  
Bab ini menguraikan tentang analisis hasil penelitian berupa 
deskripsi data penelitian, penentuan range data, deskripsi 
variabel, hasil penelitian, uji asumsi klasik, uji regresi linear 
berganda, dan uji hipotesis.  
BAB V: PENUTUP  
Bab ini menguraikan tentang kesimpulan atas hasil pembahasan 
analisa dan penelitian, dan saran-saran yang bermanfaat untuk 
penelitian selanjutnya. 
  
10 
 
 
BAB II 
TINJAUAN PUSTAKA 
 
2.1 Tinjauan Teori 
2.1.1 Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia 
Manajemen sumber daya manusia (MSDM) merupakan salah satu bidang 
dari manajemen umum yang meliputi segi-segi perencanaan, pengorganisasian, 
pelaksanaan dan pengendalian.  Istilah “manajemen” mempunyai arti sebagai 
kumpulan pengetahuan tentang bagaimana seharusnya me-manage (mengelola) 
sumber daya manusia. Dalam usaha pencapaian tujuan perusahaan, 
permasalahan yang dihadapi manajemen bukan hanya terdapat pada bahan 
mentah, alat-alat kerja, mesin-mesin produksi, uang dan lingkungan kerja saja, 
tetapi juga menyangkut karyawan (sumber daya manusia) yang mengelola 
faktor-faktor produksi lainnya tersebut. Manajemen sumber daya manusia dapat 
diartikan sebagai proses serta upaya untuk merekrut, mengembangkan, 
memotivasi, serta mengevaluasi keseluruhan sumber daya manusia yang 
diperlukan perusahaan dalam pencapaian tujuannya.  
Untuk itu perlu diketahui pengertian manajemen sumber daya manusia 
yang telah banyak dikemukakan oleh para ahli dengan memandang sudut 
tertentu. Para ahli mempunyai pandangan yang berbeda dalam mendefinisikan 
Manajemen Sumber Daya Manusia. Namun demikian, secara umum, intisari 
pengertian yang dikemukakan oleh para ahli memiliki kesamaan tujuan. 
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Definisi manajemen sumber daya manusia menurut John B. Miner dan 
Mary Green Miner dalam Hasibuan (2005:11) yaitu sebagai suatu proses 
pengembangan, penerapan, dan menilai kebijakan-kebijakan, prosedur-prosedur, 
metode-metode, dan program-program yang berhubungan dengan individu 
karyawan dalam organisasi.  
Selanjutnya Edwin B. Flippo dalam Hasibuan (2005:11) menjelaskan 
bahwa manajemen sumber daya manusia adalah perencanaan, 
pengorganisasian, pengarahan, dan pengendalian dari pengadaan, 
pengembangan, kompensasi, pengintegrasian, pemeliharaan, dan 
pemberhentian karyawan dengan maksud terwujudnya tujuan perusahaan, 
individu, karyawan, dan masyarakat. 
Dari definisi tersebut dapat dipahami bahwa manajemen sumber daya 
manusia merupakan ilmu pengetahuan yang secara khusus mempelajari 
bagaimana merencanakan, mengorganisir, mengarahkan dan mengawasi tenaga 
kerja yang dipergunakan dalam menjalankan aktivitas organisasi atau 
perusahaan tertentu. 
Mangkuprawira (2003) menyatakan bahwa sumber daya manusia 
merupakan unsur produksi yang unik dibandingkan dengan unsur produksi yang 
lain, disebut unik karena manusia memiliki unsur kepribadian yang aktif, memiliki 
emosi, responsif dan  kritis terhadap setiap fenomena yang dihadapi. 
Selain itu, Mangkuprawira (2003) juga mengatakan bahwa manajemen 
sumber daya manusia merupakan penerapan pendekatan sumber daya manusia 
di mana secara bersama terdapat dua tujuan yang ingin dicapai, yaitu tujuan 
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perusahaan dan tujuan karyawan. Kepentingan dua tujuan tersebut tidak dapat 
dipisahkan dari kesatuan dan keutuhan kebersamaan. 
Selanjutnya pengertian lain dari manajemen sumber daya manusia 
dikemukakan oleh Umar (2005 : 3) sebagai berikut: manajemen sumber daya 
manusia merupakan bagian dari manajemen keorganisasian yang memfokuskan 
diri pada unsur sumber daya manusia, yang bertugas mengelola unsur manusia 
secara baik agar diperoleh tenaga kerja yang puas akan pekerjaannya.  
Berdasarkan pengertian di atas tampak bahwa sumber daya manusia 
dipandang sebagai aset perusahaan yang diperhatikan penanganannya. 
Manajemen sumber daya manusia dalam hal ini berfungsi bukan hanya untuk 
mencapai tujuan perusahaan tetapi juga untuk pemenuhan kebutuhan karyawan 
dalam mengembangkan aktualisasi diri. Manajemen sumber daya manusia 
menekankan perhatian pada masalah personalia pada tiap perusahaan, oleh 
karena itu setiap perusahaan harus berusaha meningkatkan segala fasilitas yang 
mendukung aktivitas para pekerjanya, sehingga umpan balik yang didapatkan 
oleh perusahaan adalah peningkatan produktivitas pekerja itu sendiri. 
 
2.1.2 Pengertian Pelatihan dan Pendidikan 
Pengembangan (development) adalah fungsi operasional kedua dalam 
manajemen personalia. Pengembangan karyawan (baru/lama) perlu dilakukan 
secara terencana dan berkesinambungan. (Flippo dalam Hasibuan, 2005:68). 
Kualitas sumber daya manusia yang dibutuhkan dapat dipenuhi dengan 
dilakukannya pengembangan yang mengarah kepada pendidikan dan pelatihan 
sumber daya manusia. 
13 
 
 
Dalam uraian lebih lanjut akan diberikan pengertian mengenai pendidikan 
dan pelatihan, namun sebelum menjelaskan pengertian tersebut perlu 
dikemukakan bahwa ada beberapa ahli yang membedakan istilah pendidikan dan 
pelatihan, namun pada dasarnya memiliki maksud dan tujuan yang sama. Dalam 
hal ini, maka diberikan pengertian pendidikan dan pelatihan. 
Pendidikan adalah suatu usaha yang berhubungan dengan peningkatan 
pengetahuan umum dan pemahaman atas lingkungan kita secara menyeluruh, 
sedangkan pelatihan adalah peningkatan pengetahuan dan keahlian seorang 
karyawan untuk mengerjakan suatu pekerjaan tertentu. (Flippo dalam 
Hasibuan, 2005:70). 
Pendidikan berkaitan dengan mempersiapkan calon tenaga kerja yang 
diperlukan oleh suatu Instansi atau Organisasi dan lebih menekankan kepada 
pengembangan kemampuan umum, sedangkan pelatihan lebih berkaitan dengan 
peningkatan kemampuan atau keterampilan karyawan yang sudah menduduki 
suatu pekerjaan dan tugas tertentu dan lebih menekankan pada tugas yang 
harus dilaksanakan (Notoatmodjo, Soeukidjo1992 dalam Sartika 2001). 
Pendidikan dan pelatihan sama dengan pengembangan yaitu merupakan 
proses peningkatan keterampilan kerja baik teknis maupun manajerial. 
Pendidikan berorientasi pada teori, dilakukan dalam kelas, berlangsung lama, 
dan biasanya menjawab why. Latihan berorientasi pada praktek, dilakukan di 
lapangan, berlangsung singkat, dan biasanya menjawab how. (Bella dalam 
Hasibuan, 2005:70). 
Dari beberapa pengertian pendidikan dan pelatihan yang dikemukakan di 
atas secara keseluruhan pendidikan dan pelatihan adalah suatu proses 
pengembangan karyawan yang bermaksud untuk dapat memperbaiki dan 
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mengembangkan sikap, tingkah laku, keterampilan dari para karyawannya dalam 
melaksanakan pekerjaannya baik sekarang maupun di masa yang akan datang.  
 
2.1.3 Manfaat dan Tujuan Pendidikan dan Pelatihan 
Dengan dilaksanakannya program pendidikan dan pelatihan, maka 
diharapkan suatu pekerjaan akan dapat dilakukan secara efektif dan lebih 
efisien, karena dengan pendidikan dan pelatihan diharapkan dapat memperbaiki 
dan mengembangkan sikap, tingkah laku, keterampilan para karyawan sesuai 
dengan keinginan perusahaan. Berikut dijelaskan manfaat dan tujuan pelatihan 
1) Manfaat Pendidikan dan Pelatihan 
Manfaat pelatihan menurut Simamora (1997): 
1) Meningkatkan kuantitas dan kualitas produktivitas. 
2) Mengurangi waktu belajar yang diperlukan karyawan agar mencapai 
standar-standar kinerja yang dapat diterima. 
3) Menciptakan sikap, loyalitas dan kerja sama yang lebih 
menguntungkan. 
4) Memenuhi kebutuhan-kebutuhan dan kerja sama yang lebih 
menguntungkan. 
5) Memenuhi kebutuhan-kebutuhan perencanaan sumber daya manusia. 
6) Membantu karyawan dalam peningkatan dan pengembangan pribadi 
mereka. 
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2) Tujuan Pendidikan dan Pelatihan 
Menurut As’ad (2000) dalam Noviana (2007), sasaran pendidikan dan 
pelatihan adalah: 
a. Meningkatkan produktivitas kerja 
Pelatihan dapat meningkatkan kinerja pada posisi jabatannya yang 
sekarang; kalau tingkat kinerja naik maka berakibat peningkatan 
produktivitas dan peningkatan keuntungan bagi perusahaan. 
b. Meningkatkan mutu kerja 
Ini berarti peningkatan kualitas dan kuantitas. Tenaga kerja yang 
berpengetahuan jelas akan lebih baik dan akan sedikit berbuat 
kesalahan dalam kegiatan operasionalnya. 
c. Meningkatkan ketepatan dalam perencanaan sumber daya manusia. 
Pelatihan yang baik bisa mempersiapkan tenaga kerja untuk 
keperluan di masa yang akan datang. 
d. Meningkatkan moral kerja 
Apabila perusahaan menyelenggarakan program pelatihan yang tepat 
maka iklim dan suasana organisasi akan lebih baik. Dengan iklim 
kerja yang sehat, maka moral kerja (semangat kerja) juga akan 
meningkat. 
e. Menjaga kesehatan dan keselamatan kerja 
Suatu pelatihan yang tepat dapat membantu menghindari timbulnya 
kecelakaan-kecelakaan akibat kerja. Selain itu lingkungan kerja akan 
meningkat. 
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f. Menunjang pertumbuhan pribadi 
Program pelatihan yang tepat sebenarnya memberi keuntungan 
kedua belah pihak yaitu perusahaan dan tenaga kerja itu sendiri. Bagi 
tenaga kerja program pelatihan akan mengembangkan kepribadian, 
intelektual dan keterampilan. 
Moekijat (1991) menyatakan tujuan umum pelatihan adalah 
1) Untuk mengembangkan keahlian, sehingga pekerjaan dapat 
diselesaikan dengan lebih cepat dan lebih efektif. 
2) Untuk mengembangkan pengetahuan, sehingga pekerjaan 
dapat diselesaikan secara rasional. 
3) Untuk mengembangkan sikap, sehingga menimbulkan 
kemauan kerjasama dengan teman-teman karyawan dan 
manajemen  (pimpinan). 
Dari beberapa definisi di atas dapat disimpulkan bahwa tujuan dan 
manfaat pendidikan pelatihan adalah untuk memperbaiki efektifitas kerja dalam 
mencapai tujuan yang ditetapkan oleh perusahaan dan menciptakan sumber 
daya manusia yang profesional dalam menjalankan tugas, tanggung jawab 
sesuai dengan bidang masing-masing. 
2.1.4 Komponen Pendidikan dan Pelatihan 
Ada beberapa faktor yang perlu dipertimbangkan dan berperan dalam 
pelatihan menurut Veithzal (2004:240) yaitu: 
a. Materi yang dibutuhkan: Materi disusun dari estimasi kebutuhan tujuan 
latihan, kebutuhan dalam bentuk pengajaran keahlian khusus, menyajikan 
pengetahuan yang diperlukan. 
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b. Metode yang digunakan: Metode yang dipilih hendaknya disesuaikan 
dengan jenis pelatihan yang dilaksanakan. 
c. Kemampuan Instruktur Pelatihan: Mencari sumber-sumber informasi lain 
yang mungkin berguna dalam mengidentifikasi kebutuhan pelatihan. 
d. Sarana atau Prinsip-Prinsip Pembelajaran: Pedoman dimana proses 
belajar akan berjalan lebih efektif. 
e. Peserta Pelatihan: Sangat penting untuk memperhitungkan tipe pekerja 
dan jenis pekerja yang akan dilatih. 
f. Evaluasi Pelatihan: setelah mengadakan pelatihan hendaknya dilakukan 
evaluasi untuk hasil yang didapat dalam pelatihan, dengan 
memperhitungkan tingkat reaksi, tingkat belajar, tingkat tingkah laku kerja, 
tingkat organisasi dan nilai akhir. 
Menurut Mangkunegara (2001) ada beberapa komponen yang harus 
diperhatikan dalam pelatihan dan pengembangan yaitu: 
a. Tujuan dan sasaran pelatihan dan pengembangan harus jelas dan dapat 
terukur 
b. Para pelatih (Trainers) harus ahlinya, yang berkualitas memadai 
(Profesional) 
c. Materi pelatihan dan pengembangan harus sesuai dengan tujuan yang 
hendak dicapai 
d. Metode pelatihan dan pengembangan harus disesuaikan dengan tingkat 
kemampuan pegawai yang menjadi peserta 
e. Peserta pelatihan dan pengembangan harus memenuhi persyaratan yang 
ditentukan. 
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Setelah mengetahui dari beberapa pakar di atas, penulis menyimpulkan 
faktor-faktor yang memengaruhi pelatihan yang dijadikan indikator yaitu: 
1. Materi Pelatihan 
2. Pelatih 
3. Metode Pelatihan 
4. Peserta Pelatihan 
2.1.5 Teknik-Teknik Pendidikan dan Pelatihan 
Menurut Handoko (2003), ada dua kategori pokok program latihan dan 
pengembangan manajemen yaitu: 
a. Metode praktis (on the job training) 
Teknik-teknik “on the job training” merupakan metode pelatihan yang 
paling banyak digunakan. Karyawan dilatih tentang pekerjaan baru dengan 
supervisi langsung seorang pelatih yang berpengalaman (biasanya karyawan 
lain). Berbagai macam teknik ini biasanya digunakan dalam praktik sebagai 
berikut: 
1. Rotasi Jabatan 
Memberikan pada karyawan pengetahuan tentang bagian-bagian 
organisasi yang berbeda dan praktik berbagai macam keterampilan 
manajerial. 
2. Pelatihan Instruksi Pekerjaan 
Petunjuk-petunjuk pekerjaan diberikan secara langsung pada 
pekerjaan dan digunakan terutama untuk melatih para karyawan 
tentang cara pelaksanaan pekerjaan mereka sekarang. 
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3. Magang (Apprenticeships) 
Merupakan proses belajar dari seorang atau beberapa orang yang 
lebih berpengalaman. Pendekatan ini dapat dikombinasikan dengan 
latihan “off the job training”. 
4. Coaching 
Penyelia atau atasan memberikan bimbingan dan pengarahan kepada 
karyawan dalam pelaksanaan kerja rutin mereka. Teknik ini dapat 
mengubah sikap peserta dan mengembangkan keterampilan-
keterampilan antar pribadi (Inter-personal skill). 
5.  Business Games 
Bussiness (management) games adalah simulasi pengambilan 
keputusan skala kecil yang dibuat sesuai dengan situasi kehidupan 
bisnis nyata. Tujuannya adalah untuk melatih para karyawan atau 
manajer dalam pengambilan keputusan dan cara mengelola operasi-
operasi perusahaan. 
6. Vestibule Training 
Bentuk latihan ini dilaksanakan oleh pelatih-pelatih khusus dengan  
mempergunakan area-area terpisah yang dibangun dengan berbagai 
jenis peralatan sama seperti yang akan digunakan pada pekerjaan 
sebenarnya. 
7. Teknik Laboraturium (Laboratory Training) 
Teknik ini adalah suatu bentuk latihan kelompok yang terutama 
digunakan untuk mengembangkan keterampilan-keterampilan antar 
pribadi. Latihan ini juga berguna untuk mengembangkan berbagai 
perilaku bagi tanggung jawab pekerjaan di waktu yang akan datang. 
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b. Teknik-teknik presentasi informasi dan metode-metode simulasi (off the 
job training) 
Tujuan utama teknik-teknik presentasi atau penyajian informasi adalah 
untuk mengajarkan berbagai sikap, konsep atau keterampilan kepada para 
peserta. Metode-metode yang biasa digunakan: 
1. Kuliah 
Ini merupakan suatu metode tradisional dengan kemampuan 
penyampaian informasi, banyak peserta dan biaya relatif murah. 
Kelemahannya adalah tidak atau kurang adanya partisipasi dan 
umpan balik. Teknik kuliah cendrung lebih bergantung pada 
komunikasi, bukan modeling. 
2. Presentasi Video 
Metode ini biasanya digunakan sebagai bahan atau alat pelengkap 
bentuk-bentuk latihan lainnya. 
3. Metode Konperensi 
Metode ini analog dengan bentuk kelas seminar di perguruan tinggi, 
sebagai pengganti metode kuliah. Tujuannya adalah untuk 
mengembangkan kecakapan dalam pemecahan masalah dan 
pengambilan keputusan dan untuk mengubah sikap karyawan. 
4. Programed Instruction 
Metode ini menggunakan sikap pengajar atau komputer untuk 
memperkenalkan kepada peserta topik yang harus dipelajari dan 
merinci serangkaian langkah dengan umpan balik langsung pada 
penyelesaian setiap langkah. 
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2.2 Disiplin Kerja 
2.2.1 Pengertian Disiplin Kerja 
Kedisiplinan adalah fungsi operatif keenam dari Manajamen Sumber daya 
Manusia. Kedisiplinan merupakan fungsi operatif MSDM yang terpenting karena 
semakin baik disiplin karyawan, semakin tinggi prestasi kerja yang dapat 
dicapainya. Tanpa disiplin karyawan yang baik, sulit bagi perusahaan mencapai 
hasil yang optimal. 
Hasibuan (2005:193) menjelaskan bahwa kedisiplinan adalah kesadaran 
dan kesediaan seseorang menaati semua peraturan perusahaan dan norma-
norma sosial yang berlaku. 
 Disiplin kerja menurut Veithzal (2004:444) adalah suatu alat yang 
digunakan para manajer untuk berkomunikasi dengan karyawan agar mereka 
bersedia untuk mengubah suatu perilaku serta sebagai suatu upaya untuk 
meningkatkan kesadaran dan kesediaan seseorang menaati semua peraturan 
perusahaan dan norma-norma sosial yang berlaku. 
Sutrisno (2009:89) menyimpulkan bahwa disiplin kerja adalah perilaku 
seseorang yang sesuai dengan peraturan, prosedur kerja yang ada atau disiplin 
adalah sikap, tingkah laku, dan perbuatan yang sesuai dengan peraturan dari 
organisasi baik tertulis maupun yang tidak tertulis. 
Dari beberapa pendapat tersebut dapat dirumuskan bahwa yang 
dimaksud dengan disiplin adalah sikap hormat terhadap peraturan dan ketetapan 
perusahaan yang ada dalam diri karyawan, yang menyebabkan ia dapat 
menyesuaikan diri dengan sukarela pada peraturan dan ketetapan perusahaan.  
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2.2.2 Tujuan Displin Kerja 
Secara umum dapat disebutkan bahwa tujuan utama disiplin kerja adalah 
demi kelangsungan organisasi atau perusahaan sesuai dengan motif organisasi 
atau perusahaan yang bersangkutan baik hari ini maupun hari esok. Menurut 
Sastrohadiwiryo (2003 : 292) secara khusus tujuan disiplin kerja para pegawai, 
antara lain : 
1. Agar para pegawai menepati segala peraturan dan kebijakan 
ketenagakerjaan maupun  peraturan  dan  kebijakan  organisasi  yang 
 berlaku,  baik  tertulis maupun tidak tertulis, serta melaksanakan 
perintah manajemen dengan baik. 
2. Pegawai dapat melaksanakan pekerjaan dengan sebaik-baiknya serta 
mampu memberikan  pelayanan  yang  maksimum  kepada  pihak 
 tertentu  yang berkepentingan dengan organisasi sesuai dengan 
bidang pekerjaan yang diberikan kepadanya. 
3. Pegawai dapat menggunakan dan memelihara sarana dan prasarana, 
barang dan jasa organisasi dengan sebaik-baiknya. 
4. Para pegawai dapat bertindak dan berpartisipasi sesuai dengan 
norma-norma yang berlaku pada organisasi. 
5. Pegawai  mampu  menghasilkan  produktivitas  yang  tinggi  sesuai 
 dengan harapan organisasi, baik dalam jangka pendek maupun 
jangka panjang. 
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2.2.3 Macam – Macam Disiplin 
Menurut Handoko (2003) ada tiga macam disiplin kerja yaitu: 
a. Disiplin Preventif. 
Disiplin preventif adalah kegiatan yang dilaksanakan untuk 
mendorong para karyawan agar mengikuti berbagai standar dan 
aturan, sehingga penyelewengan-penyelewengan dapat dicegah. 
Sasaran pokoknya adalah untuk mendorong disiplin diri di antara para 
karyawan. Dengan cara itu, para karyawan menjaga disiplin diri 
mereka bukan semata-mata karena dipaksa manajeman. Adapun 
aturannya seperti: kehadiran, penggunaan jam kerja, ketetapan 
waktu, penyelesaian pekerjaan. 
b. Disiplin Korektif. 
Disiplin korektif adalah kegiatan yang diambil untuk 
menangani pelanggaran terhadap aturan-aturan dan mencoba untuk 
menghindari pelanggaran-pelanggaran lebih lanjut. Yang berguna 
dalam pendisiplinan korektif: 
 Peringatan pertama dengan mengomunikasikan semua 
peraturan terhadap karyawan. 
 Sedapat mungkin pendisiplinan ditetapkan supaya karyawan 
dapat memahami hubungan peristiwa yang dialami oleh 
karyawan. 
 Konsisten yaitu para karyawan yang melakukan kesalahan 
yang sama maka hendaknya diberikan sanksi yang sesuai 
dengan kesalahan yang mereka buat. 
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 Tidak bersifat pribadi maksudnya tindakan pendisiplinan ini 
tidak memandang secara individual tetapi setiap yang 
melanggar akan dikenakan sanksi yang berlaku bagi 
perusahaan. 
c. Disiplin Progresif. 
Disiplin progresif berarti memberikan hukuman-hukuman yang 
lebih berat terhadap pelanggaran-pelanggaran yang berulang. 
Tujuannya adalah memberikan kesempatan kepada karyawan untuk 
mengambil tindakan korektif sebelum hukuman-hukuman yang lebih 
serius dilaksanakan. Adapun langkah-langkah dalam memberikan 
hukuman progresif adalah peringatan lisan, peringatan tertulis, 
skorsing dan pemecatan. 
 
2.2.4 Tingkat dan Jenis Sanksi Disiplin Kerja 
Dengan sanksi hukuman yang semakin berat karyawan akan semakin 
takut melanggar peraturan-peraturan perusahaan sikap dan perilaku indisipliner 
karyawan akan berkurang. Berat ringannya sanksi hukuman yang akan 
diterapkan memengaruhi baik/buruknya kedisiplinan karyawan. 
Pada umumnya sebagai pegangan pimpinan meskipun tidak mutlak, 
tingkat dan jenis sanksi disiplin kerja yang dikemukakan oleh Sastrohadiwiryo 
(2003 : 293 –294) terdiri atas sanksi disiplin berat, sanksi disiplin sedang, sanksi 
disiplin ringan. 
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1. Sanksi Disiplin Berat 
Sanksi disiplin berat misalnya : 
a.    Demosi jabatan yang setingkat lebih rendah dari jabatan atau 
pekerjaan yang diberikan sebelumnya. 
b.   Pembebasan dari jabatan atau pekerjaan untuk dijadikan sebagai 
tenaga kerja biasa bagi yang memegang jabatan. 
c.    Pemutusan hubungan kerja dengan hormat atas permintaan 
sendiri tenaga kerja yang bersangkutan. 
d.   Pemutusan hubungan kerja tidak dengan hormat sebagai tenaga 
kerja di organisasi atau perusahaan. 
2. Sanksi Disiplin Sedang 
Sanksi disiplin sedang misalnya : 
a. Penundaan pemberian kompensasi yang sebelumnya telah 
dirancangkan sabagaimana tenaga kerja lainnya. 
b. Penurunan upah atau gaji sebesar satu kali upah atau gaji yang 
biasanya diberikan harian, mingguan, atau bulanan. 
c. Penundaan program promosi bagi tenaga kerja yang 
bersangkutan pada jabatan yang lebih tinggi. 
3. Sanksi Disiplin Ringan 
Sanksi disiplin ringan misalnya : 
a. Teguran lisan kepada tenaga kerja yang bersangkutan.  
b. Teguran tertulis. 
c. Pernyataan tidak puas secara tertulis 
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2.2.5 Faktor-Faktor yang Memengaruhi Disiplin Kerja 
Menurut Singodimedjo, 2000 (dalam Sutrisno 2009), faktor yang 
memengaruhi disiplin pegawai adalah: 
1. Besar kecilnya pemberian kompensasi 
Besar kecilnya kompensasi dapat memengaruhi tegaknya disiplin. 
Para karyawan akan mematuhi segala peraturan yang berlaku, bila ia 
merasa mendapat jaminan balas jasa yang setimpal dengan jerih 
payahnya yang telah dikontribusikan bagi perusahaan. 
2. Ada tidaknya keteladanan pimpinan dalam perusahaan 
Keteladanan pimpinan sangat penting sekali, karena dalam 
lingkungan perusahaan semua karyawan akan selalu memerhatikan 
bagaimana pimpinan dapat menegakkan disiplin dirinya dan bagaimana 
ia dapat mengendalikan dirinya dari ucapan, perbuatan, dan sikap yang 
dapat merugikan aturan disiplin yang sudah ditetapkan. 
3. Ada tidaknya aturan pasti yang dapat dijadikan pegangan 
Pembinaan disiplin tidak akan dapat terlaksana dalam perusahaan 
bila tidak ada aturan tertulis yang dijadikan pegangan bersama. Disiplin 
akan dapat ditegakkan dalam suatu perusahaan jika ada aturan tertulis 
yang telah disepakati bersama. 
4. Keberanian pimpinan dalam mengambil tindakan 
Bila ada seorang karyawan yang melanggar disiplin, maka perlu 
ada keberanian pimpinan untuk mengambil tindakan yang sesuai dengan 
tingkat pelanggaran yang dibuatnya. 
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5. Ada tidaknya pengawasan pimpinan 
Dalam setiap kegiatan yang dilakukan perusahaan perlu ada 
pengawasan yang akan mengarahkan para karyawan agar dapat 
melaksanakan pekerjaan dengan tepat sesuai dengan yang telah 
ditetapkan. Dengan adanya pengawasan, sedikit banyak para karyawan 
akan terbiasa melaksanakan disiplin kerja. 
6. Ada tidaknya perhatian kepada para karyawan 
Karyawan adalah manusia yang memiliki perbedaan karakter 
antara satu dengan yang lainnya. Seorang karyawan tidak hanya puas 
dengan penerimaan kompensasi yang tinggi, pekerjaan yang menantang, 
tetapi juga mereka masih membutuhkan perhatian yang besar dari 
pimpinannya sendiri. 
7. Diciptakan kebiasaan-kebiasaan yang mendukung tegaknya disiplin 
Kebiasaan-kebiasaan positif itu antara lain: 
 Saling menghormati bila ketemu di lingkungan pekerjaan 
 Melontarkan pujian sesuai dengan tempat dan waktunya, 
sehingga para karyawan akan turut merasa bangga dengan pujian 
tersebut. 
 Sering mengikutsertakan karyawan dalam pertemuan-pertemuan. 
 Memberitahu bila ingin meninggalkan tempat kepada rekan 
sekerja. 
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2.3 Produktivitas 
2.3.1 Pengertian Produktivitas Kerja 
Produktivitas mengandung arti sebagai perbandingan antara hasil yang 
dicapai (output) dengan keseluruhan sumber daya yang digunakan (input) 
(Simanjuntak, 1998). 
Dengan kata lain bahwa produktivitas berisi dua dimensi, yaitu: 
a. Dimensi pertama adalah efektivitas yang mengarah pada pencapaian 
target untuk hasil kerja yang maksimal, yaitu pencapaian target yang 
berkaitan dengan kualitas, kuantitas dan waktu. 
b. Dimensi kedua adalah efesiensi yang berkaitan dengan upaya 
membandingkan input dengan realisasi penggunaannya atau bagaimana 
pekerjaan tersebut dilaksanakan. 
 
Dari pengertian di atas dapat diketahui bahwa penilaian produktivitas 
dinilai dengan melihat proses atau kegiatan pelaksanaan kegiatan manajemen. 
Kemampuan manajemen untuk menggunakan sumber-sumber secara maksimal 
dan menciptakan sistem kerja yang optimal, akan menentukan tinggi rendahnya 
produktivitas kerja karyawan. Peranan manajemen sangat strategis untuk 
peningkatan produktivitas, yaitu dengan mengkombinasikan dan 
mendayagunakan semua sarana produksi, menerapkan fungsi-fungsi 
manajemen, menciptakan sistem kerja dan pembagian kerja, menempatkan 
orang yang tepat pada pekerjaan yang sesuai serta menciptakan kondisi dan 
lingkungan kerja yang aman dan nyaman.  
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Handoko (2003) mengemukakan produktivitas dapat didefinisikan 
sebagai hubungan masukan-masukan dan keluaran-keluaran suatu sistem 
produksi”. 
 Selain itu menurut Swastha dan Sukotjo (2002),  produktivitas  adalah 
sebuah konsepsi yang menggambarkan hubungan antara hasil (jumlah barang 
dan jasa yang diproduksi) dengan sumber (jumlah tenaga kerja, modal, tanah, 
energi dan sebagainya) yang dipakai untuk menghasilkan hasil tersebut.  
Dari beberapa pendapat di atas, maka dapat diambil kesimpulan bahwa 
produktivitas adalah perbandingan antara hasil yang dicapai dengan keseluruhan 
sumber daya yang ada agar lebih efektif dan efisien. 
Adanya konsep yang berbeda-beda tentang pengertian dari produktivitas, 
disebabkan karena belum adanya kesepakatan umum tentang pengertian 
produktivitas serta kriteria-kriteria yang jelas dalam mengukur petunjuk-petunjuk 
produktivitas. Tetapi secara umum produktivitas dapat diartikan sebagai suatu 
tingkat perbandingan antara besarnya keluaran dengan besarnya masukan. 
Pada dasarnya setiap bentuk masukan bila dikualifikasikan dapat digunakan 
sebagai faktor penyebut (pembagi) pada ukuran produktivitas. Atas itulah orang 
dapat berbicara tentang produktivitas seperti produktivitas lahan tenaga kerja 
atau berbagai produktivitas dari berbagai sub kategori lain dari masing-masing 
faktor produksi. 
 
 
 
 
 
30 
 
 
2.3.2 Faktor-Faktor Yang Memengaruhi Produktivitas Kerja 
 Produktivitas kerja adalah gejala dari prestasi karyawan, dimana jika 
karyawan tersebut produktif, maka dapat dikatakan bahwa karyawan tersebut 
berprestasi. Hal tersebut berkaitan dengan tujuan perusahaan yaitu  untuk 
meningkatkan produktivitas kerja guna menjaga kelangsungan hidupnya. Banyak 
faktor yang memengaruhi produktivitas karyawan, baik berasal dari diri karyawan 
itu sendiri maupun yang datang dari lingkungan tempat kerjanya. Menurut 
Gomes (2002) faktor-faktor yang memengaruhi produktivitas kerja adalah 
sebagai berikut: 
a.  Knowledge 
Pengetahuan merupakan akumulasi hasil proses pendidikan baik 
yang diperoleh secara formal maupun non formal yang memberikan 
kontribusi pada seseorang di dalam pemecahan masalah termasuk dalam 
melakukan atau menyelesaikan pekerjaan. Pengetahuan (knowledge) 
yang dimiliki oleh karyawan dalam hal pemahaman akan konsep-konsep 
dan teori-teori dari bidang keilmuan yang diperlukan dalam melaksanakan 
tugas-tugas di perusahaan sesuai dengan bidang tugas dan 
operasionalnya, baik yang diperoleh melalui pendidikan formal maupun 
pendidikan informal yang dilaksanakan oleh perusahaan dalam 
membekali karyawannya. Pengetahuan yang dimiliki oleh karyawan 
diukur melalui kemampuan menjawab pertanyaan-pertanyaan yang 
terkait dengan pelaksanaan tugas pekerjaan (job description). Adapun 
indikator dari pengetahuan (knowledge) meliputi mengikuti perkembangan 
ilmu sesuai bidang tugasnya dan menyampaikan ide secara efektif baik 
dalam situasi individual atau kelompok. 
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b.  Skill 
Adalah kemampuan dan penguasaan teknis operasional 
mengenai bidang tertentu, yang bersifat kekaryaan. Keterampilan 
berkaitan dengan kemampuan seseorang untuk melakukan atau 
menyelesaikan pekerjaan-pekerjaan yang bersifat teknis  seperti 
keterampilan bengkel. Keterampilan atau keahlian (skill) yang dimiliki oleh 
seorang karyawan dalam melaksanakan dan menyelesaikan tugas 
pekerjaannya. Keterampilan atau keahlian (skill) tersebut dalam 
mempergunakan atau mengoperasikan berbagai sarana yang ada baik 
hardware maupun yang bersifat aplikatif software. Adapun indikator dari 
keterampilan atau keahlian (skill) meliputi tidak ditemukan kesalahan 
pada hasil kerjanya dan volume yang dikerjakan sesuai dengan standar 
bahkan melebihi. 
c. Abilities 
Kemampuan terbentuk dari sejumlah kompetensi yang dimiliki 
oleh seorang karyawan. Pengetahuan dan keterampilan termasuk faktor 
pembentuk kemampuan. Jadi apabila seseorang mempunyai 
pengetahuan dan keterampilan yang tinggi, diharapkan memiliki ability 
yang tinggi. Kemampuan (ability) yang dimiliki oleh seorang karyawan 
dalam melaksanakan dan menyelesaikan tugas pekerjaannya dapat 
menunjang kelancaran, efektifitas dan tanggung jawabnya serta inisiatif 
untuk melaksanakan pengembangan dan upaya penyempurnaan. 
Adapun item dari kemampuan (ability) meliputi melakukan usaha yang 
aktif untuk pencapaian sasaran kinerja dan mampu menggunakan 
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berbagai alat penunjang dalam proses penyelesaian tugas sesuai 
bidangnya. 
d. Attitudes and Behaviour 
Sangat erat hubungan antara kebiasaan dan perilaku. Attitude 
merupakan suatu kebiasaan yang terpolakan. Jika kebiasaan yang 
terpolakan tersebut memiliki implikasi positif dalam hubungannya dengan 
perilaku kerja seseorang maka akan menguntungkan dalam artian apabila 
kebiasaan-kebiasaan karyawan baik, maka hal tersebut dapat menjamin 
perilaku kerja yang baik. Dengan kondisi karyawan seperti ini, maka 
produktivitas dapat dipastikan dapat terwujud. Sikap mental (attitude) 
merupakan sikap positif dari karyawan dalam keseharian dalam 
memelihara dan menjunjung norma-norma sosial, etika, dan organisasi 
dalam menjalankan aktifitas bisnis baik di lingkungan internal maupun 
eksternal. Adapun item dari sikap mental (attitude) meliputi kedisiplinan 
yang tinggi, integritas dengan loyalitasnya dapat diandalkan, menjadi 
panutan bagi karyawan yang lain dan menunjukkan tanggung jawab 
pribadi terhadap setiap penugasan yang diberikan. Sedangkan perilaku 
(behaviour) merupakan tingkah laku atau akhlak dari karyawan secara 
umum dalam beraktivitas. Hal lain yang berhubungan dengan perilaku 
(behaviour) sangat tergantung dari sumber daya manusia itu sendiri. 
Selanjutnya indikator dari perilaku (behaviour) meliputi perilaku 
(behaviour) terpuji (positif) dan perilaku (behaviour) tercela (negatif). 
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2.3.3 Pengukuran Produktivitas Kerja 
Produktivitas kerja karyawan berpengaruh pada tujuan yang ingin dicapai 
oleh perusahaan. Maka dari itu setiap perusahaan harus melakukan pengukuran 
pada produktivitas kerja karyawan. Menurut Dharma (1995) untuk dapat 
mengevaluasi para karyawan secara objektif dan akurat kita harus mampu 
mengukur tingkat produktivitas kerja mereka. Tentang pengukuran produktivitas 
kerja, Dharma (1995) berpendapat bahwa cara pengukuran produktivitas kerja 
perlu mempertimbangkan hal-hal sebagai berikut: 
a. Kuantitas, yaitu jumlah yang harus diselesaikan 
Pengukuran kuantitatif melibatkan perhitungan dari proses atau 
pelaksanaan kegiatan. Hal ini berkaitan dengan jumlah keluaran (output) 
yang dihasilkan. 
b. Kualitas, yaitu mutu yang dihasilkan 
Pengukuran kualitatif keluaran (output) menceriminkan “tingkat 
kepuasan”, yaitu seberapa baik penyelesaian dari suatu pekerjaan. 
c. Ketepatan waktu, yaitu sesuai tidaknya dengan waktu yang telah 
direncanakan 
Pengukuran ketepatan waktu merupakan jenis khusus dari pengukuran 
kuantitatif yang menentukan ketepatan waktu penyelesaian suatu 
kegiatan. 
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2.4 Penelitian Terdahulu 
Penelitian mengenai pengaruh pelatihan terhadap produktivitas karyawan 
cukup banyak, namun penulis mengacu dari penilitian-penelitian berikut ini: 
1. Sartika (2001) 
Melakukan penelitian untuk mengetahui bagaimana pengaruh 
pelaksanaan program pendidikan dan pelatihan untuk meningkatkan 
produktivitas kerja karyawan Asuransi Jiwa Bumi Putera cabang 
Jakarta. Dalam analisis ini digunakan metode regresi linear 
sederhana, koefisien korelasi, koefisien determinan dan uji hipotesa. 
Hasil dari penelitian ini menunjukkan bahwa karyawan peserta 
pendidikan dan pelatihan mempunyai hubungan yang kuat dan positif 
terhadap produktivitas karyawan. 
2. Noviana (2007) 
Dalam penelitiannya menguji pengaruh variable pelatihan yang 
terdiri atas materi pelatihan, pelatih dan metode pelatihan terhadap 
produktivitas kerja karyawan pada CV. Robi Motor Tanjung Kabolong-
Kalimantan Selatan. Teknik analisis data yang digunakan antara lain 
uji validitas, uji reliabilitas, uji F dan uji T. Hasil penelitiannya 
menunjukkan bahwa materi pelatihan, pelatih, dan metode pelatihan 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap produktivitas kerja 
karyawan. 
3. Mapparenta (2010) 
Dalam penelitiannya menguji pengaruh tingkat pendidikan, 
pelatihan, dan disiplin kerja terhadap produktivitas kerja pegawai 
sekretariat daerah kabupaten Halmahera Timur provinsi Maluku 
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Utara. Penelitian ini menggunakan metode analisis deskriptif dan 
analisis regresi linear berganda.Hasil penelitiannya menunjukkan 
bahwa secara simultan variable tingkat pendidikan, pelatihan dan 
disiplin kerja signifikan berpengaruh terhadap produktivitas kerja.  
4. Salinding (2011) 
Dalam penelitiannya menguji pengaruh pelatihan yang terdiri dari  
metode pelatihan, isi pelatihan, dan instruktur pelatih terhadap 
produktivitas kerja karyawan pada PT. Erajaya Swasembada Cabang 
Makassar. Metode analisis yang digunakan adalah uji validitas, 
realibilitas, analisis regresi berganda, analisis korelasi, determinasi, 
dan pengujian hipotesa (uji F dan uji T). Hasil penelitiannya 
menunjukkan bahwa metode pelatihan, isi pelatihan, dan instruktur 
pelatih secara signifikan berpengaruh positif terhadap produktivitas 
kerja karyawan. 
 
2.5 Hubungan Pendidikan dan Pelatihan dengan Produktivitas Kerja 
Pendidikan dan pelatihan bertujuan untuk menambah pengetahuan dan 
meningkatkan keterampilan pekerja yang dapat mempunyai dampak paling 
langsung terhadap produktivitas. Kegiatan pengembangan ini menjanjikan 
pertumbuhan produktivitas yang terus menerus. (Kursyanto, 1991 dalam 
Sartika 2001) 
Dengan pengembangan maka produktivitas kerja karyawan akan 
meningkat, kualitas dan kuantitas produksi semakin baik, karena technical skill, 
human skill, dan managerial skill karyawan yang semakin baik. (Hasibuan, 
2005:77) 
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Berdasarkan kedua pendapat tersebut dapat disimpulkan bahwa 
pendidikan dan pelatihan mempunyai hubungan yang erat dengan produktivitas 
kerja karyawan. Selain itu juga dapat disimpulkan bahwa secara umum 
pendidikan dan pelatihan dapat meningkatkan produktivitas kerja karyawan.  
2.6 Hubungan Disiplin Kerja dengan Produktivitas Kerja 
Disiplin pegawai memainkan peranan yang dominan, krusial, dan kritikal 
dalam keseluruhan upaya utnuk meningkatkan produktivitas kerja para pegawai. 
Kedisiplinan adalah kesadaran dan kesediaan seseorang menaati semua 
peraturan perusahaan dan norma-norma sosial yang berlaku di organisasi. 
(Hasibuan, 2005:193). Disiplin karywan yang baik akan mempercepat 
pencapaian tujuan organisasi, sedangkan disiplin yang merosot akan menjadi 
penghalang dan memperlambat pencapaian tujuan organisasi. 
Disiplin kerja atau kebiasaan-kebiasaan baik yang harus ditanamkan 
dalam diri karyawan sebaiknya bukan atas dasar paksaan semata, tetapi harus 
lebih didasarkan atas kesadaran dari dalam diri karyawan. Ketidakdisiplinan 
individu atau karyawan dapat memengaruhi produktivitas kerja organisasi. 
Dari penjelasan tersebut di atas, dapat disimpulkan bahwa produktivitas 
kerja karyawan dalam suatu organisasi sangat dipengaruhi oleh disiplin kerja. 
Apabila di antara karyawan sudah tidak menghiraukan kedisiplinan kerja, maka 
dapat dipastikan produktivitas kerja akan menurun. Padahal untuk mendapatkan 
produktivitas kerja sangat diperlukan kedisiplinan dari para pegawai.  
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2.7 Kerangka Penelitian 
Berdasarkan kajian dari teori yang ada, maka dapat disusun suatu 
kerangka pemikiran sebagai dasar penentu hipotesis seperti gambar berikut: 
 
Gambar 2.1 Kerangka Penelitian 
 
 
 
 
 
 
 
 
Sumber : Dharma (1995), Manullang (2002) dan Noviana (2007).  
2.8 Hipotesis Penelitian 
Hipotesis adalah sebuah kesimpulan sementara yang masih harus 
dibuktikan. Berdasarkan permasalahan yang telah diuraikan di atas dan didukung 
oleh beberapa teori maupun kerangka pemikiran, maka diajukan hipotesis 
sebagai berikut: 
H1 : “Diduga pendidikan dan pelatihan (X1) serta disiplin kerja (X2) 
berpengaruh secara signifikan terhadap produktivitas kerja 
karyawan pada PT. Bank Mandiri (Persero) Tbk Consumer Loan 
Sales Center Kanwil X Makassar (Y). 
Pendidikan dan 
Pelatihan (X1) 
Disiplin Kerja (X2) 
Produktivitas Kerja (Y) 
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H2 : “Diduga variabel pendidikan dan pelatihan (X1) adalah variabel 
yang paling  dominan berpengaruh terhadap produktivitas kerja 
karyawan pada PT. Bank Mandiri (Persero) Tbk Consumer Loan 
Sales Center Kanwil X Makassar (Y). 
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BAB III 
OBJEK DAN METODE PENELITIAN 
 
3.1. Rancangan Penelitian 
Rancangan penelitian adalah suatu desain bentuk atau model suatu 
penelitian. Rancangan penelitian mempunyai peran yang sangat penting karena 
keberhasilan suatu penelitian sangat dipengaruhi oleh pilihan terhadap desain 
ataupun modelnya. 
Penelitian ini meneliti mengenai pengaruh pendidikan dan pelatihan (X1) 
serta Disiplin Kerja (X2) terhadap produktivitas kerja karyawan pada PT. Bank 
Mandiri (Persero) Tbk Consumer Loan Sales Center Kanwil X Makassar (Y) 
dengan penelitian kuantitatif, akan dicari ada tidaknya pengaruh pendidikan dan 
pelatihan serta disiplin kerja terhadap produktivitas kerja karyawan pada  PT. 
Bank Mandiri (Persero) Tbk Consumer Loan Sales Center Kanwil X Makassar. 
Pendekatan penelitian yang dilakukan ini melalui beberapa tahapan, 
yakni diawali dengan mengumpulkan data melalui penyebaran kuesioner kepada 
sejumlah responden yang menjadi sampel penelitian, menentukan instrumen 
penelitian, menentukan metode yang dipergunakan, serta menganalisis data 
yang sudah terkumpul kemudian disajikan dalam bentuk skripsi. 
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3.2. Tempat dan Waktu  
Dalam penelitian ini, penulis memilih objek penelitian pada PT. Bank 
Mandiri (Persero) Tbk Consumer Loan Sales Center Kanwil X Makassar 
khususnya pada Unit Consumer Loan yang berlokasi di Jalan Slamet Riyadi No. 
8 Lt. II Makassar. Sedangkan waktu penelitian yang digunakan kurang lebih satu 
bulan dimulai dari pertengahan November hingga pertengahan Desember  tahun 
2013.  
 
3.3. Populasi dan Sampel 
1. Populasi Penelitian 
Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas objek, 
subjek yang mempunyai kuantitas dan karakteristik tertentu yang di 
tetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik 
kesimpulannya. Populasi penelitian ini adalah karyawan PT. Bank Mandiri 
(Persero) Tbk Consumer Loan Sales Center Kanwil X Makassar, Unit 
Consumer Loan  yang berjumlah 61 orang. 
2. Sampel Penelitian 
Sampel adalah sebagian dari populasi. Sampel terdiri  
atas sejumlah anggota yang dipilih dari populasi. Teknik sampling yang 
digunakan pada penelitian ini adalah quota sampling (penarikan sample 
secara jatah). Teknik sampling ini dilakukan dengan atas dasar jumlah 
atau jatah yang telah ditentukan. Biasanya yang dijadikan sample 
penelitian adalah subjek yang mudah ditemui sehingga memudahkan 
pula proses pengumpulan data. Penulis menetapkan sampel dalam 
penelitian ini berjumlah 50 orang yang terdiri dari karyawan PT. Bank 
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Mandiri (Persero) Tbk Consumer Loan Sales Center Kanwil X Makassar, 
Unit Consumer Loan.  
3.4. Jenis dan Sumber Data 
Untuk menguji kebenaran hipotesis yang telah dikemukakan sebelumnya, 
maka jenis dan sumber data yang digunakan dalam penelitian ini adalah sebagai 
berikut: 
1. Jenis Data  
Adapun jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah sebagai 
berikut :  
a) Data kuantitatif, yaitu data yang diperoleh dari perusahaan yaitu PT. 
Bank Mandiri (Persero) Tbk Consumer Loan Sales Center Kanwil X 
Makassar dalam bentuk angka-angka yang masih perlu dianalisis 
kembali, seperti : jumlah karyawan serta data lainnya yang 
menunjang pembahasan ini.  
b) Data kualitatif, yaitu data yang diperoleh dari PT. Bank Mandiri 
(Persero) Tbk Consumer Loan Sales Center Kanwil X Makassar 
dalam bentuk informasi baik secara lisan maupun tulisan, yang 
berperan sebagai data pendukung dalam pembahasan ini.  
2. Sumber Data 
Sumber data yang digunakan dalam penelitian ini adalah :  
a) Data Primer:  Yaitu data yang diperoleh dengan cara meneliti 
langsung kepada karyawan PT. Bank Mandiri (Persero) Tbk 
Consumer Loan Sales Center Kanwil X Makassar.  Data ini 
diperoleh melalui observasi, wawancara dan kuesioner. 
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b) Data Sekunder: Yaitu data yang diperoleh berupa dokumen serta 
bahan-bahan bacaan tertulis dari luar perusahaan yang 
mempunyai hubungan yang erat dengan masalah yang dibahas. 
 
3.5 Teknik Pengumpulan Data 
Untuk memperoleh data yang diperlukan dalam rangka melakukan 
analisis terhadap pembuktian jawaban sementara atau hipotesis dari 
permasalahan yang dikemukakan, maka metode pengumpulan data yang penulis 
lakukan adalah :  
1) Field Research (Penelitian Lapangan)  
Penelitian lapangan terdiri dari :  
a. Observasi  
Yaitu teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan mengadakan 
pengamatan langsung terhadap aktivitas sumber daya manusia yang 
ada pada PT. Bank Mandiri (Persero) Tbk Consumer Loan Sales 
Center Kanwil X Makassar.  
b. Wawancara  
Yaitu teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan mengadakan 
tanya jawab langsung dengan responden dan pihak-pihak yang ada 
kaitannya dengan masalah yang akan diteliti.  
 
 
 
c. Kuesioner 
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Yaitu teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan memberikan 
daftar pertanyaan untuk diisi oleh para responden dan diminta untuk 
memberikan pendapat atau jawaban atas pertanyaan yang diajukan. 
 
2) Library Research (Penelitian Kepustakaan) adalah penelitian yang 
dilakukan dengan mengumpulkan bahan-bahan pustaka, literatur dan 
karangan ilmiah yang ada kaitannya dengan penelitian ini. 
 
3.6 Variabel Penelitian dan Definisi Operasional 
Dalam penelitian ini digunakan beberapa variabel yang didefinisikan 
secara operasional sehingga dapat dijadikan petunjuk dalam melakukan 
penelitian juga sebagai petunjuk bagi yang membaca. 
a. Variabel Independen (X) 
Yaitu variabel bebas yang tidak tergantung pada variabel lainnya atau 
bisa disebut sebagai variabel yang memengaruhi variabel dependen. 
Variable bebas dalam penelitian ini yaitu: 
1) Pendidikan dan Pelatihan (X1) 
Pendidikan dan pelatihan adalah suatu proses pengembangan 
karyawan yang bermaksud untuk dapat memperbaiki dan 
mengembangkan sikap, tingkah laku, keterampilan dari para 
karyawannya dalam melaksanakan pekerjaannya baik sekarang 
maupun di masa yang akan datang. Indikatornya adalah: 
a. Materi Pelatihan: Materi pelatihan relevan dan sejalan dengan 
kebutuhan pelatihan 
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b. Pelatih: Pelatih/Instruktur mempunyai sikap dan 
keterampilan dalam menyampaikan materi dan mendorong 
peserta untuk belajar.  
c. Metode Pelatihan:  Metode yang dipilih hendak disesuaikan 
dengan jenis pelatihan yang dilaksanakan dan cocok untuk 
gaya belajar peserta 
d. Peserta Pelatihan: Sangat penting untuk memperhitungkan 
tipe pekerja dan jenis pekerja yang akan dilatih. 
 
2) Disiplin Kerja (X2) 
Kedisiplinan adalah kesadaran dan kesediaan seseorang dalam 
menaati semua peraturan perusahaan dan norma-norma sosial yang 
berlaku. Indikator yang diukur adalah: 
a. Besar kecilnya pemberian kompensasi 
b. Ada tidaknya keteladanan pimpinan dalam perusahaan 
c. Ada tidaknya aturan pasti yang dapat dijadikan pegangan 
d. Keberanian pimpinan dalam mengambil tindakan 
e. Ada tidaknya pengawasan pimpinan 
f. Ada tidaknya perhatian kepada para karyawan 
g. Diciptakan kebiasaan-kebasaan yang mendukung tegaknya 
disiplin 
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b. Variabel Dependen (Y) 
Yaitu variabel yang dipengaruhi oleh variabel independen. Pada  
penelitian ini berupa produktivitas kerja karyawan.  
1) Produktivitas Kerja 
Produktivitas adalah perbandingan antara hasil yang dicapai dengan 
keseluruhan sumber daya yang ada agar lebih efektif dan efisien. 
Indikator produktivitas kerja karyawan yang diukur adalah: 
1) Kuantitas, yaitu jumlah atau hasil pekerjaan 
2) Kualitas, yaitu mutu pekerjaan 
3) Ketepatan waktu, yaitu standar waktu yang telah ditetapkan 
4) Kejujuran, yaitu absensi (jam masuk, jam pulang dan jam 
lembur) 
5) Sikap, yaitu mendukung misi dan visi perusahaan dengan 
tulus 
 
3.7 Instrumen Penelitian 
Skala pengukuran digunakan untuk mengklasifikasikan variabel yang 
akan diukur supaya tidak terjadi kesalahan dalam menentukan analisis data dan 
langkah penelitian selanjutnya. Setelah ditetapkan item-item dari variabel yang 
diteliti, maka langkah selanjutnya mengadakan pengukuran atas variabel-variabel 
tersebut.  
Menurut Sugiyono (2004) skala Likert digunakan untuk mengukur sikap, 
pendapat, dan persepsi seseorang atau sekelompok orang tentang fenomena 
sosial. Penulis menggunakan metode skala Likert (Likert‟s Summated Ratings) 
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untuk mengukur jawaban responden pada penelitian ini yang mana 
menggunakan instrument penelitian berupa kuesioner.   
Dalam pengukuran jawaban responden, pengisian kuesioner pengaruh 
pendidikan dan pelatihan serta disiplin kerja terhadap produktivitas kerja 
karyawan diukur dengan menggunakan skala Likert, dengan tingkatan sebagai 
berikut : 
Jawaban Sangat Setuju   diberi bobot 5  
Jawaban Setuju    diberi bobot 4  
Jawaban Cukup Setuju   diberi bobot 3  
Jawaban Tidak Setuju   diberi bobot 2  
Jawaban Sangat Tidak Setuju diberi bobot 1 
 
3.8 Analisis Data 
Metode analisis yang digunakan untuk menganalisis data yang diperoleh 
sekaligus untuk menguji hipotesis yang telah diajukan dalam penelitian ini adalah 
sebagai berikut : 
a. Analisis Deskriptif 
Analisis deskriptif adalah suatu analisis yang dilakukan untuk memberikan 
gambaran secara umum terhadap obyek yang diteliti melalui data sampel 
atau populasi yang diteliti, khususnya mengenai pelatihan terhadap 
produktivitas kerja karyawan.  
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b. Analisis Kuantitatif 
Adalah analisis data berdasarkan hasil perhitungan statistik (SPSS). Pada 
dasarnya data penelitian ini adalah data kualitatif, namun agar dapat 
dianalisis dengan menggunakan analisis statistik, maka data kualitatif 
tersebut dikuantitatifkan, sehingga hasil yang diperoleh diharapkan dapat 
memberi gambaran yang jelas dan tidak menyimpang dari kenyataan. 
Dalam penelitian ini menggunakan analisis: 
1. Uji Validitas dan Reliabilitas Instrumen 
Agar instrumen yang dipakai dalam penelitian ini dapat 
berfungsi dengan baik sebagaimana yang diharapkan, maka 
instrumen tersebut perlu diuji validitas dan reliabilitasnya. 
a) Uji Validitas Instrumen 
Suatu instrumen pengumpul data dikatakan valid bila mampu 
dan dapat mengungkap data atau informasi dari suatu variabel 
yang diteliti secara tepat dan mampu mengukur apa yang 
diinginkan atas penelitian tersebut. tinggi-rendahnya koefisien 
validitas menggambarkan kemampuan mengungkap data atau 
informasi dari variabel tersebut. Menurut Azwar (1996), suatu item 
dikatakan valid apabila koefisiennya pada kolom Corrected Item-
Total Correlation ≥0,300. 
 
b) Uji Reliabilitas Instrumen  
Suatu instrumen pengumpulan data dikatakan reliabel jika 
mampu digunakan untuk mengukur suatu variabel secara 
berulangkali dapat menghasilkan informasi atau data yang sama 
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atau sedikit sekali bervariasi. Dengan kata lain mampu 
menunjukkan keakuratan, kestabilan dan kekonsistenan dalam 
menghasilkan suatu pengukuran apa yang diukur (Sekaran, 
2003). Teknik uji dengan menggunakan koefisien alpha cronbach, 
dengan taraf nyata 5%, hal ini perhitungannya juga menggunakan 
bantuan program komputer SPSS. Dengan kriteria jika koefisien 
korelasi lebih besar dari nilai kritis atau apabila nilai alpha 
cronbach > 0,6, maka item tersebut dinyatakan reliabel. 
 
2. Uji Asumsi Klasik 
Model regresi yang digunakan dalam menguji hipotesis 
haruslah menghindari kemungkinan terjadinya penyimpangan 
asumsi klasik. Asumsi klasik regresi menurut Ghozali (2006) 
meliputi: Uji Normalitas, Uji Multikolonieritas, Uji 
Heteroskedastisitas dan Autokorelasi yang secara rinci dapat 
dijelaskan sebagai berikut: 
a) Uji Normalitas 
Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah model 
regresi, variabel terikat dan variabel bebas keduanya mempunyai 
distribusi normal atau tidak. Model regresi yang baik adalah 
memiliki distribusi data normal atau mendekati normal. Metode 
yang dapat dipakai untuk normalitas antara lain: analisis grafik dan 
analisis statistik.  Uji normalitas dalam penelitian ini dilakukan 
dengan cara analisis statistik. Dalam penelitian ini penulis 
melakukan uji normalitas dengan melihat hasil nilai skewness 
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kurtosis yang didapat melalui statistik deskriptif. Dengan 
membandingkan antara nilai Statistic Skewness  dibagi dengan 
Std Error Skewness atau nilai Statistic Kurtosis dibagi dengan Std 
Error Kurtosis. Dimana jika skor berada antara -2 dan 2 maka 
distribusi data normal.  
b) Uji Multikolonieritas  
Uji Multikolonieritas bertujuan untuk mengetahui apakah 
dalam model regresi ditemukan adanya korelasi antar variabel 
bebas (independen).  Model regresi yang baik seharusnya tidak 
terjadi korelasi di antara variabel independen (Ghozali, 2006). 
Untuk mendeteksi ada atau tidaknya multikolonieritas didalam 
model regresi antara lain dapat dilakukan dengan melihat (1) nilai 
tolerance dan lawannya (2) variance inflation factor (VIF). Nilai 
cutoff yang umum dipakai untuk menunjukkan adanya 
multikolonieritas adalah nilai tolerance ≤ 0,10 atau sama dengan 
nilai VIF ≥ 10 (Ghozali, 2006). 
 
c) Uji Heteroskedastisitas 
Uji Heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam  
model regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu 
pengamatan ke pengamatan yang lain. Jika variance dari residual 
satu pengamatan ke pengamatan yang lain berbeda maka disebut 
heteroskedastisitas (Ghozali, 2006). Metode yang dapat dipakai 
untuk mendeteksi gejala heteroskedastisitas antara lain: metode 
grafik, Park Glejser, Rank Spearman dan Barlett. Dalam penelitian 
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ini metode yang digunakan untuk mendeteksi gejala 
heteroskedasitas dengan melihat grafik plot antara nilai prediksi 
variabel terikat (ZPRED) dengan residualnya (SRESID). Deteksi 
ada tidaknya heteroskedasitas dapat dilakukan dengan melihat 
ada tidaknya pola tertentu pada grafik scatterplot antara ZPRED 
dan SRESID dimana sumbu Y adalah Y yang telah diprediksi, dan 
sumbu X adalah residual (Y prediksi – Y sesungguhnya) yang  
terletak di Studentized. 
a. Jika ada titik-titik yang membentuk pola tertentu yang 
teratur maka hal ini mengidentifikasikan telah terjadi 
Heteroskedastisitas. 
b. Jika tidak ada pola yang jelas, serta titik-titik menyebar di 
atas dan dibawah angka 0 pada sumbu Y, maka tidak 
terjadi Heteroskedastisitas. 
 
d) Uji Autokorelasi 
Uji Autokorelasi bertujuan untuk menguji apakah dalam  
model regresi linear ada korelasi antara kesalahan 
pengganggu pada periode t dengan kesalahan pengganggu 
pada periode t-1 (sebelumnya). Jika terjadi korelasi maka 
dinamakan ada problem autokorelasi (Ghozali, 2009). Untuk 
mendeteksi ada atau tidaknya autokorelasi di dalam model 
regresi antara lain dapat dilakukan dengan Uji Durbin - Watson 
(DW Test). Metode pengujian yang sering digunakan adalah 
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......................................... (1) 
dengan uji Durbin-Watson (uji DW) dengan ketentuan sebagai 
berikut: 
a. Jika d lebih kecil dari dL atau lebih besar dari (4-dL) 
maka hopotesis nol ditolak, yang berarti terdapat 
autokorelasi. 
b. Jika d terletak antara dU dan (4-dU), maka hipotesis 
nol diterima, yang berarti tidak ada autokorelasi. 
c. Jika d terletak antara dL dan dU atau diantara (4-dU) 
dan (4-dL), maka tidak menghasilkan kesimpulan yang 
pasti. 
.   
3. Analisis Regresi Linier Berganda 
Analisis Regresi linear berganda yaitu analisis yang 
digunakan untuk menghitung pengaruh variabel independen (X1, 
dan X2) terhadap variabel dependen (Y) apabila terjadi perubahan 
pada satu satuan dari variabel independen (X1 dan X2). Rumus 
yang digunakan adalah: 
Y = a  +  b1 X1  +  b2 X2  + e 
Dimana : 
 Y  = Produktivitas Kerja Karyawan pada periode t 
 a  = Konstanta Persamaan Regresin 
 b1, b2   = Koefisien Regresi 
 X1  = Pendidikan dan Pelatihan pada periode t 
 X2  = Disiplin Kerja pada periode t 
 e  = Standard Error 
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4. Koefisien Determinasi (R2) 
Digunakan untuk mengetahui keeratan hubungan antara 
variabel bebas dengan variabel terikat. Nilai R2 terletak antara 0 
sampai dengan 1 (0 ≤ R2 ≤ 1). Tujuan menghitung koefisien 
determinasi adalah untuk mengetahui pengaruh variabel bebas 
terhadap variabel terikat. 
Perhitungan nilai koefisien deteminasi ini diformulasikan sebagai 
berikut: 
R2 =
TSS
ESS
...................................... (2)
 
R2  =  Koefisien determinasi majemuk (multiple coeficient  of 
determinant), yaitu proporsi variabel terikat yang 
dapat dijelaskan oleh variabel bebas secara 
bersama-sama. 
ESS = Explained sum of squares, atau jumlah kuadrat yang  
dijelaskan atau variabel nilai variabel terikat yang 
ditaksir di sekitar rata-ratanya. 
TSS  =  Total sum of squares, atau total variabel nilai 
variabel terikat sebenarnya di sekitar rata-rata 
sampelnya. 
Bila R2 mendekati 1 (100%), maka hasil perhitungan 
menunjukkan bahwa makin baik atau makin tepat garis regresi 
yang diperoleh. Sebaliknya jika nilai R2 mendekati 0 maka 
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..................................... (3) 
menunjukkan semakin tidak tepatnya garis regresi untuk 
mengukur data observasi. 
 
5. Pengujian Hipotesis 
a) Analisis Simultan ( Uji F ) 
Uji F menunjukkan apakah semua variabel independen yang 
dimasukkan dalam model mempunyai pengaruh secara bersama-
sama  terhadap variabel dependen (Ghozali, 2006). Tahapan uji F 
sebagai berikut: 
1) Merumuskan hipotesis 
H1 diterima : berarti terdapat pengaruh antara variabel 
independen terhadap variabel dependen secara simultan. 
2) Membandingkan hasil Fhitung dengan Ftabel dengan kriteria 
sebagai berikut: 
Penentuan besarnya Fhitung menggunakan rumus : 
)(
)1(
)1(
2
2
kn
R
k
R
Fhitung



  
Keterangan : 
R2 = Koefisien Determinasi 
N = Jumlah Observasi 
k = Jumlah Variabel bebas 
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1. Bila F hitung < F tabel, variabel independen secara 
bersama-sama tidak berpengaruh terhadap variabel 
dependen. 
2.  Bila F hitung > F tabel, variabel independen secara 
bersama-sama berpengaruh terhadap variabel 
dependen. 
3) Selain dengan melihat nilai F hitungnya, pengambilan 
keputusan dapat dilihat dari nilai signifikansinya. Jika nilai 
signifikansinya lebih besar dari 0,05 maka H0 diterima dan Ha 
ditolak. 
4) Menentukan nilai koefisien detrminasi, di mana koefisien ini 
menunjukkan seberapa besar variabel independen pada 
model yang digunakan mampu menjelaskan variabel 
dependennya. 
 
b) Analisis Parsial Uji t 
Uji statistik t digunakan untuk menguji pengaruh masing-
masing variabel independen yang digunakan secara parsial. 
Adapun langkah-langkah yang harus dilakukan dalam uji ini 
adalah sebagai berikut: 
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..................................... (4) 
1. Merumuskan hipotesis (Ha) 
Ha diterima : berarti terdapat pengaruh antara variabel 
independen terhadap variabel dependen secara parsial. 
2. Membandingkan thitung dengan ttabel,. Menentukan t hitung 
dengan  rumus: 
 
 
a. Ha ditolak apabila thitung < ttabel. Artinya variabel bebas 
tidak berpengaruh terhadap variabel terikat. 
b. Ha diterima apabila thitung  > ttabel. Artinya variabel 
independen berpengaruh terhadap variabel dependen. 
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BAB IV 
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
7.1. Analisis Hasil Penelitian 
4.1.1 Deskripsi Data 
Penelitian ini menguraikan mengenai pengaruh pendidikan dan pelatihan 
serta disiplin kerja terhadap produktivitas kerja karyawan pada PT. Bank Mandiri 
(Persero) Tbk Consumer Loan Sales Center Kanwil X Makassar. Hal ini 
bertujuan untuk mengetahui seberapa besar pengaruh pendidikan dan pelatihan 
serta disiplin kerja terhadap produktivitas kerja karyawan pada PT. Bank Mandiri 
(Persero) Tbk Consumer Loan Sales Center Kanwil X Makassar. Dalam 
penelitian ini, diambil sebanyak 50 karyawan pada Unit Consumer Loan sebagai 
sampel penelitian. 
Karakteristik responden menguraikan deskripsi identitas responden 
menurut sampel penelitian yang telah ditetapkan. Salah satu tujuan deskripsi 
karakteristik responden adalah memberikan gambaran yang menjadi sampel 
dalam penelitian. Dalam penelitian sampel, karakterisitik responden 
dikelompokkan menurut jenis kelamin, usia, tingkat pendidikan dan lama bekerja.  
 
1. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
Karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin dapat ditunjukkan 
pada Tabel 4.1 di bawah ini: 
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Tabel 4.1 Karakteristik Responden Menurut Jenis Kelamin 
Jenis Kelamin 
Tanggapan Responden 
Orang % 
Laki-Laki 32 64 
Perempuan 18 36 
Jumlah 50 100 
Sumber: Data Primer (Kuisioner) diolah (2014) 
 
Berdasarkan data pada tabel di atas, jumlah responden terbesar adalah 
berjenis kelamin laki-laki yaitu 32 orang atau sebesar 64% dan responden 
berjenis kelamin perempuan yaitu 18 orang atau sebesar 36%. Sehingga dapat 
dikatakan bahwa karyawan PT. Bank Mandiri (Persero) Tbk Consumer Loan 
Sales Center Kanwil X Makassar pada Unit Consumer Loan didominasi oleh 
Laki-Laki. 
2. Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 
Adapun karakteristik responden berdasarkan usia dapat dilhat pada Tabel 
4.2 berikut ini: 
Tabel 4.2 Karakteristik Responden Menurut Usia 
Usia 
Tanggapan Responden 
Orang % 
< 25 thn 5 10 
26 - 30 thn 36 72 
31 - 35 thn 7 14 
36 - 40 thn 1 2 
> 41 thn 1 2 
Jumlah 50 100 
Sumber: Data Primer (Kuisioner) diolah (2014) 
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Berdasarkan dari hasil olahan data mengenai karakteristik responden 
yang berdasarkan usia, maka jumlah responden terbesar adalah responden yang 
berusia antara 26-30 tahun yakni sebanyak 36 orang atau sebesar 72%. 
Sehingga dapat dikatakan karyawan PT. Bank Mandiri (Persero) Tbk Consumer 
Loan Sales Center Kanwil X Makassar pada Unit Consumer Loan berusia antara 
26-30 tahun. Selebihnya berusia 31-35 tahun yaitu sebanyak 7 orang atau 
sebesar 14%, <25 tahun sebanyak 5 orang atau sebesar 10% dan yang paling 
sedikit berusia antara 36-40 tahun dan >40 tahun yaitu masing-masing sebanyak 
1 orang atau sebesar 2%.  
3. Karakteristik Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan 
Pada Tabel 4.3 berikut ini menunjukkan pengelompokan responden 
berdasarkan pada tingkat pendidikan 
Tabel 4.3 Karakteristik Responden Menurut Tingkat Pendidikan 
Pendidikan 
Tanggapan Responden 
Orang % 
SMA 0 0 
Akademi/Diploma 2 4 
S1 45 90 
S2 3 6 
Jumlah 50 100 
Sumber: Data Primer (Kuisioner) diolah (2014) 
 
Hasil olahan data mengenai karakteristik responden berdasarkan tingkat 
pendidikan yang ditunjukkan pada Tabel 4.3 di atas, dari 50 orang responden 
terdapat 2 orang atau sebesar 4% berpendidikan Akademi/Diploma, 45 orang 
atau sebesar 90% berpendidikan S1 dan 3 orang atau sebesar 6% berpendidikan 
S2.  
 
59 
 
 
4. Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Bekerja 
Pada Tabel 4.4 berikut ini menunjukkan pengelompokan responden 
berdasarkan pada masa kerja : 
Tabel 4.4 Karakteristik Responden Menurut Masa Bekerja 
Masa Kerja 
Tanggapan Responden 
Orang % 
<2 tahun 28 56 
2-5 tahun 12 24 
5-10 tahun 9 18 
>10 tahun 1 2 
Jumlah 50 100 
Sumber: Data Primer (Kuisioner) diolah (2014) 
 
Berdasarkan tabel di atas dijelaskan bahwa 28 responden atau sebesar 56% 
persen telah bekerja < 2 tahun. Kemudian yang bekerja selama 2-5 tahun 
sebanyak 12 responden atau sebesar 12%, dan responden yang telah bekerja 
selama 5-10 tahun sebanyak 9 orang atau sebesar 18%, sisanya adalah 
responden yang bekerja selama >10 tahun sebanyak 1 orang atau sebesar 2%. 
Hal ini menunjukkan bahwa pada unit consumer loan cenderung diisi oleh 
karyawan baru dan mengindikasikan perputaran karyawan yang tinggi. 
 
7.2. Penentuan Range 
Survey ini menggunakan skala Likert dengan bobot tertinggi di tiap 
pernyataan adalah 5 dan bobot terendah adalah 1, dengan jumlah responden 
sebanyak 50 orang, maka perhitungannya adalah sebagai berikut :  
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Skor tertinggi : 50 x 5 = 250 
Skor terendah : 50 x 1 = 50 
Sehingga range untuk hasil survey, yaitu : 
      
 
     
Range skor : 
50 – 90 =  sangat rendah 
91 – 131 = rendah  
132 – 172 = cukup 
173 – 213 = tinggi 
214 – 254 = sangat tinggi 
7.3. Deskripsi Variabel Pendidikan dan Pelatihan Kerja serta Disiplin 
Kerja dan Perhitungan Skor Variabel Independen (X)  
Untuk melihat tanggapan responden terhadap indikator – indikator dan 
juga perhitungan skor untuk variabel Pendidikan dan Pelatihan (X1) dan Disiplin 
Kerja (X2) dapat dilihat sebagai berikut: 
 
4.3.1. Deskripsi Variabel Pendidikan dan Pelatihan (X1) 
Analisis deskripsi jawaban responden tentang variabel pendidikan dan 
pelatihan didasarkan pada jawaban responden atas pernyataan-pernyataan yang 
terdapat dalam kuisioner dan disebarkan pada responden. Indikator – indikator 
dari variabel ini ada 4, yaitu Materi pelatihan: Materi yang diberikan dalam 
pelatihan sudah sesuai dengan pekerjaan dan dapat memenuhi kebutuhan 
peserta pelatih. Pelatih: Pelatih memiliki penguasaan materi dan kemampuan 
penyampaian materi yang baik. Metode Pelatihan: Metode pelatihan yang 
digunakan telah sesuai dengan materi pelatihan dan mudah diterima/dipahami 
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oleh karyawan. Peserta Pelatihan: Peserta pelatihan memiliki tipe yang  sesuai 
dengan kebutuhan pekerjaan. Untuk lebih jelasnya hal ini akan dijelaskan lebih 
dalam melalui Tabel 4.5 
Tabel 4.5 
Tanggapan Responden Terhadap Variabel Pendidikan dan Pelatihan 
No. Pernyataan 
Jawaban Responden   
Skor SS S CS TS STS 
F % F % F % F % F % 
1 
Materi yang diberikan dalam pelatihan 
sudah sesuai dengan pekerjaan dan 
dapat memenuhi kebutuhan peserta 
pelatih 
0 0 38 76 5 10 4 8 3 6 178 
2 
Pelatih memiliki penguasaan materi 
dan kemampuan penyampaian materi 
yang baik 
1 2 40 80 2 4 6 12 1 2 184 
3 
Metode pelatihan yang digunakan telah 
sesuai dengan materi pelatihan dan 
mudah diterima/dipahami oleh 
karyawan 
18 36 19 38 5 10 6 12 2 4 195 
4 
Peserta pelatihan memiliki tipe yang  
sesuai dengan kebutuhan pekerjaan  
2 4 20 40 21 42 7 14 0 0 167 
RATA-RATA 181 
Sumber: Data Primer (Kuisioner), diolah (2014) 
  
Dari hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa skor terendah pada 
pernyataan variabel pendidikan dan pelatihan adalah 167 yaitu “peserta 
pelatihan memiliki tipe yang sesuai dengan kebutuhan pekerjaan” sedangkan 
skor tertinggi yaitu “Metode pelatihan yang digunakan telah sesuai dengan materi 
pelatihan dan mudah diterima/dipahami oleh karyawan” berada pada skor 195. 
Tanggapan responden terhadap pernyataan pada variabel pendidikan dan 
pelatihan berada pada range keempat, yaitu tinggi. Hal ini ditunjukkan dengan 
rata-rata skor sebesar 181. 
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4.3.2. Deskripsi Variabel Disiplin Kerja (X2) 
Terdapat 7 Indikator dari variabel disiplin kerja, yaitu: Besar kecilnya 
kompensasi memengaruhi disiplin kerja karyawan, Sebuah perusahaan harus 
,memiliki keteladanan pemimpinan, Sebuah perusahaan harus memiliki 
keteladanan pemimpinan, Aturan yang pasti dalam perusahaan dapat dijadikan 
pegangan dalam bekerja, Keberanian dan ketegasan pimpinan dalam mengambil 
tindakan membuat karyawan bekerja dengan baik, Harus ada pengawasan dari 
pimpinan sehingga karyawan melaksanakan pekerjaan dengan baik, Perhatian 
dan kepedulian pimpinan berdampak terhadap pekerjaan karyawan, dan perlu 
diciptakan kebiasaan-kebiasaan yang baik sehingga mampu mendukung 
tegaknya kedisiplinan dalam bekerja. Setiap indikator yang ada di 
representasikan dalam pernyataan yang dapat dilihat pada Tabel 4.6 di bawah 
ini: 
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Tabel 4.6 
Tanggapan Responden Terhadap Variabel Disiplin Kerja 
No. Pernyataan 
Jawaban Responden   
Skor SS S CS TS STS 
F % F % F % F % F % 
1 
Besar kecilnya kompensasi 
mempengaruhi disiplin kerja 
karyawan 
6 12 33 66 5 10 2 4 4 8 187 
2 
Sebuah perusahaan harus 
memiliki keteladanan 
pemimpinan 
20 40 24 48 1 2 5 10 0 0 213 
3 
Aturan yang pasti dalam 
perusahaan dapat dijadikan 
pegangan dalam bekerja 
0 0 40 80 4 8 3 6 3 6 181 
4 
Keberanian dan ketegasan 
pimpinan dalam mengambil 
tindakan membuat karyawan 
bekerja dengan baik 
17 34 24 48 4 8 5 10 0 0 203 
5 
Harus ada pengawasan dari 
pimpinan sehingga karyawan 
melaksanakan pekerjaan dengan 
baik 
0 34 37 74 8 16 3 6 2 4 180 
6 
Perhatian dan kepedulian 
pimpinan berdampak terhadap 
pekerjaan karyawan 
5 10 38 76 2 4 5 10 0 0 193 
7 
Perlu diciptakan kebiasaan-
kebiasaan yang baik sehingga 
mampu mendukung tegaknya 
kedisiplinan dalam bekerja 
4 8 41 82 1 2 2 4 2 4 193 
RATA-RATA 192,9 
Sumber: Data Primer (Kuisioner), diolah (2014) 
  
Dari hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa skor terendah pada 
pernyataan variabel Disiplin Kerja adalah 180 yaitu “Harus ada pengawasan dari 
pimpinan sehingga karyawan melaksanakan pekerjaan dengan baik” sedangkan 
skor tertinggi yaitu “Sebuah perusahaan harus memiliki keteladanan 
pemimpinan” berada pada skor 213. Tanggapan responden terhadap pernyataan 
pada variabel Disiplin Kerja berada pada range keempat, yaitu tinggi dengan 
rata-rata skor 192,9. 
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7.4. Deskripsi Variabel Produktivitas Kerja dan Perhitungan Skor 
Variabel Independen (Y)  
Indikator – indikator dari variabel dependen ini adalah Secara kualitas, 
karyawan telah menyelesaikan tugas sesuai dengan mutu yang ditetapkan oleh 
perusahaan, Secara kuantitas, karyawan telah  menyelesaikan tugas sesuai 
dengan standar yang ditetapkan oleh perusahaan, Karyawan dalam melakukan 
pekerjaan, telah sesuai dengan standar waktu yang ditetapkan oleh perusahaan, 
Dalam urusan absensi (jam masuk, jam pulang dan jam lembur) karyawan dapat 
di katakan konsisten (jujur), dan Karyawan selalu mendukung misi dan visi 
perusahaan dengan tulus. Berikut adalah representasi dalam pernyataan yang 
dapat dilihat dalam Tabel 4.7 berikut: 
Tabel 4.7 
Tanggapan Responden Terhadap Variabel Produktivitas Kerja 
No. Pernyataan 
Jawaban Responden   
Skor SS S CS TS STS 
F % F % F % F % F % 
1 
Secara kualitas, karyawan telah 
menyelesaikan tugas sesuai dengan 
mutu yang ditetapkan oleh 
perusahaan 
0 0 41 82 2 4 5 10 2 4 182 
2 
Secara kuantitas, karyawan telah  
menyelesaikan tugas sesuai dengan 
standar yang ditetapkan oleh 
perusahaan 
0 0 42 84 6 12 2 4 0 0 190 
3 
Karyawan dalam melakukan 
pekerjaan, telah sesuai dengan 
standar waktu yang ditetapkan oleh 
perusahaan 
2 4 39 78 3 6 4 8 2 4 185 
4 
Dalam urusan absensi (jam masuk, 
jam pulang dan jam lembur) 
karyawan dapat di katakan konsisten 
(jujur) 
0 0 42 84 2 4 6 12 0 0 186 
5 
Karyawan selalu mendukung misi 
dan visi perusahaan dengan tulus 
12 24 32 64 0 0 4 8 2 4 198 
RATA-RATA 188,2 
Sumber: Data Primer (Kuisioner), diolah (2014) 
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Dari hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa skor terendah pada 
pernyataan variabel produktivitas kerja adalah 182 yaitu “Secara kuantitas, 
karyawan telah  menyelesaikan tugas sesuai dengan standar yang ditetapkan 
oleh perusahaan”, sedangkan skor tertinggi yaitu “Karyawan selalu mendukung 
misi dan visi perusahaan dengan tulus” berada pada skor 198. Tanggapan 
responden terhadap variabel Kinerja Karyawan berada pada range keempat, 
yaitu setuju. Hal ini ditunjukkan dengan rata-rata skor sebesar 188,2 
 
4.5. Hasil Penelitian 
4.5.1. Pengukuran Instrumen Penelitian 
7.5.1.1. Uji Validitas 
Suatu instrument dikatakan valid jika instrument ini mampu mengukur apa 
saja yang hendak diukurnya, mampu mengungkapkan apa yang ingin 
diungkapkan. Besarnya r tiap butir pernyataan dapat dilihat dari hasil analisis 
SPSS 17,0 pada kolom Corrected Items-Total correlation. Suatu item dikatakan 
valid apabila nilai koefisien pada Correted Item_Total Correlation ≥ 0,300. Hasil 
pengujian dijelaskan Tabel 4.8 berikut ini: 
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Tabel 4.8 
Hasil Uji Validitas 
Variabel 
Scale Mean If 
Item Deleted 
Scale Variance 
if Item Deleted 
Correted Item-
Total 
Correlation 
        
X1.1 102.667 7.582 .869 
X1.2 100.667 7.857 .918 
X1.3 102.667 7.513 .809 
X1.4 102.000 8.166 .849 
X2.1 217.000 23.872 .713 
X2.2 214.000 25.559 .872 
X2.3 217.667 24.461 .838 
X2.4 216.000 26.110 .889 
X2.5 218.333 26.833 .673 
X2.6 215.000 25.776 .905 
X2.7 214.000 24.869 .835 
Y1 146.000 12.938 .971 
Y2 145.333 14.189 .944 
Y3 145.333 13.223 .920 
Y4 145.333 14.257 .930 
Y5 140.667 12.133 .847 
Sumber : diolah (2014) 
 
Berdasarkan Tabel 4.8 pada kolom corrected item-total correlation terlihat 
nilai-nilai tiap item atau indikator variabel pendidikan dan pelarihan, disiplin kerja 
dan produktivitas kerja diatas 0,3 sehingga pada setiap pernyataan dapat 
dikatakan valid. 
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7.5.1.2. Uji Reliabilitas 
Uji reliabilitas dimaksudkan untuk mengukur suatu kuesioner yang 
merupakan indikator dari variabel. Reliabilitas diukur dengan uji statistik 
cronbach’s alpha (α) dengan cara membandingkan nilai Alpha dengan 
standarnya. Reliabilitas suatu konstruk variabel dikatakan baik jika memiliki nilai 
Cronbach’s Alpha >0,60. Tabel di bawah ini menunjukkan hasil pengujian 
reliabilitas dengan menggunakan alat bantu SPSS 17.00 
 
Tabel 4.9 Hasil Uji Reliabilitas Variabel Pendidikan dan Pelatihan (X1) 
 
Reliability Statistics 
 
Cronbach's 
Alpha 
N of Items 
 
.940 4 
Sumber: diolah (2014) 
 
Berdasarkan tabel hasil uji reliabilitas variabel X1 di atas, empat item 
indikator memiliki nilai Cronbach’s Alpha sebesar 0,940 yaitu lebih besar dari 
0,60. Maka indikator-indikator dalam penelitian ini dikatakan reliabel. 
 
Tabel 4.10 Hasil Uji Reliabilitas Variabel Disiplin Kerja (X2) 
 
Reliability Statistics 
 
Cronbach's 
Alpha 
N of Items 
 
.939 7 
Sumber: diolah (2014) 
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Tabel 4.10 di atas menunjukkan tujuh item indikator dari variabel disiplin 
kerja memiliki nilai Cronbach’s Alpha sebesar 0,939 yaitu lebih besar dari 0,6. 
Dengan demikian dapat dikatakan indikator-indikator dalam penelitian ini reliabel. 
Tabel 4.11 Hasil Uji Reliabilitas Variabel Produktivitas Kerja (Y) 
 
Reliability Statistics 
 
Cronbach's 
Alpha 
N of Items 
 
.967 5 
Sumber: diolah (2014) 
 
Berdasarkan Tabel 4.11, hasil uji reliabilitas lima item indikator dari 
variabel produktivitas kerja memiliki nilai Cronbac’s Alpha sebesar 0,967. Maka 
indikator produktivitas kerja dalam penelitian ini dikatakan reliabel 
 
4.5.2. Uji Asumsi Klasik 
4.5.2.1. Uji Normalitas 
Uji distribusi normal merupakan uji statistik yang digunakan untuk mengukur 
data apakah berdistribusi normal atau tidak sehingga dapat dipakai dalam 
statistik parametrik. Dalam penelitian ini penulis melakukan uji normalitas 
dengan melihat hasil nilai skewness kurtosis yang didapat melalui statistik 
deskriptif. Dengan membandingkan antara nilai Statistic Skewness  dibagi 
dengan Standard Error Skewness atau nilai Statistic Kurtosis dibagi dengan 
Standard Error Kurtosis. Dimana jika skor berada antara -2 dan 2 maka 
distribusi data normal. 
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Tabel 4.12 Hasil Uji Normalitas 
Descriptive Statistics 
  
N Skewness Kurtosis 
Statistic Statistic Std. Error Statistic Std. Error 
Unstandardized 
Residual 
50 .005 .337 .964 .662 
Valid N (listwise) 50         
Sumber: diolah (2014) 
    
Tabel 4.12 di atas menunjukkan nilai skewness 0,005/0,337 = 0,015 dan 
kurtosis 0,964/0,662 = 1,46. Karena nilai-nilai tersebut berada pada range -2 dan 
+2, maka disimpulkan bahwa data dalam penelitian ini adalah berdistribusi 
normal. 
4.5.2.2. Uji Multikolinearitas 
Uji Multikolonieritas bertujuan untuk mengetahui apakah dalam model 
regresi ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (independen). Adanya 
Multikolinearitas dapat dilihat dari tolerance value atau nilai variance inflation 
factor (VIF). Jika nilai tolerance di bawah 1 dan nilai Variance Inflation Factor 
(VIF) tidak lebih dari 10 maka model terbebas dari multikolinearitas. Hasil uji 
multikolinearitas dapat dilihat pada tabel 4.13 berikut: 
Tabel 4.13 Hasil Uji Multikolinearitas 
Coefficientsa 
Model 
Collinearity Statistics 
Tolerance VIF 
1 
PendidikandanPelatihan ,276 3,624 
Disiplin_Kerja ,276 3,624 
a. Dependent Variable: Produktivitas_Kerja 
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Berdasarkan tabel 4.13  di atas, dapat kita lihat bahwa nilai tolerance dan 
VIF dari variable Pendidikan dan Pelatihan adalah sebesar 0,276 dan 3,624. 
Untuk variabel Disiplin Kerja adalah sebesar 0,276 dan 3,624. Oleh karena itu, 
dapat disimpulkan bahwa dalam model ini tidak terdapat masalah 
multikolinearitas antara variabel bebas karena nilai tolerance berada di bawah 1 
dan nilai VIF jauh di bawah angka 10. 
4.5.2.3. Uji Heteroskedastisitas 
Uji Heteroskedastisitas bertujuan menguji apakah dalam model regresi 
terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan 
lain. Model regresi yang baik adalah yang tidak terjadi Heteroskedastisitas. 
Pengujian untuk melihat ada atau tidaknya Heteroskedastisitas dapat dilakukan 
dengan melihat scatter plot antara nilai prediksi variabel terikat (ZPRED) dengan 
residual (SRESID). Jika titik-titik pada scatter plot tersebut membentuk pola 
tertentu yang teratur (misal bergelombang, melebar kemudian menyempit), maka 
dapat diindikasikan telah terjadi heteroskedastisitas. Hasil pengujian 
Heteroskedastisitas yang dilakukan pada penelitian ini dapat dilihat pada gambar 
berikut:  
71 
 
 
Gambar 4.1 Diagram Scatterplot 
Berdasarkan scatter plot di atas terlihat bahwa titik-titik menyebar secara 
acak serta tersebar di atas maupun di bawah angka 0 pada sumbu Y. Maka 
dapat disimpulkan bahwa dalam model regresi ini tidak terjadi 
Heteroskedastisitas.                                         
4.5.2.4. Uji Autokorelasi 
Uji Autokorelasi bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi 
linear ada korelasi antara kesalahan pengganggu pada periode t dengan 
kesalahan pengganggu pada periode t-1 (sebelumnya). Jika terjadi korelasi maka 
dinamakan ada problem autokorelasi. Metode pengujian yang sering digunakan 
adalah dengan uji Durbin-Watson (uji DW) dengan ketentuan sebagai berikut: 
d. Jika d lebih kecil dari dL atau lebih besar dari (4-dL) maka hopotesis 
nol ditolak, yang berarti terdapat autokorelasi. 
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e. Jika d terletak antara dU dan (4-dU), maka hipotesis nol diterima, 
yang berarti tidak ada autokorelasi. 
f. Jika d terletak antara dL dan dU atau diantara (4-dU) dan (4-dL), 
maka tidak menghasilkan kesimpulan yang pasti. 
Tabel 4.14 Hasil Uji Autokorelasi 
Model Summaryb 
Model R R Square 
Adjusted 
R 
Square 
Std. Error of 
the Estimate 
Durbin-
Watson 
1 .948a .898 .894 125.363 1.249 
a. Predictors: (Constant), Disiplin_kerja, Pendidikan_Pelatihan 
b. Dependent Variable: Produktivitas_kerja 
 
Nilai DW hitung sebesar 1,249, nilai ini akan bandingkan dengan nilai 
tabel signifikansi 5%, jumlah sampel 50 (n) dan jumlah variabel independen 2 
(K=2) = 2.50 (dapat dilihat di lampiran tabel DW) maka diperoleh nilai du 1,6283. 
Nilai DW 1,249 lebih besar dari batas atas (du) yakni 1,6283 dan kurang dari (4-
du) 4-1,6283 = 2,3717 dapat disimpulkan bahwa tidak terdapat autokorelasi. 
4.5.3. Uji Regresi Linear Berganda 
Pembuatan persamaan regresi berganda dapat dilakukan dengan 
menginterpretasikan angka-angka yang ada di dalam unstandardized coefficient 
beta pada tabel 4.15 berikut: 
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Tabel 4.15 Hasil Uji Regresi Linear Berganda 
Coefficientsa 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) ,319 ,957   ,334 ,740 
PendidikandanPelatihan ,710 ,108 ,583 6,573 ,000 
Disiplin_Kerja ,300 ,066 ,400 4,511 ,000 
a. Dependent Variable: Produktivitas_Kerja 
 
Dari Tabel 4.15 di atas, dengan memerhatikan angka yang berada pada 
kolom Unstandardized Coefficient Beta, maka dapat disusun persamaan regresi 
berganda sebagai berikut: 
Y = 0,319 + 0,710 X1  +  0,300X2  
Dari persamaan regresi di atas maka dapat diinterpretasikan beberapa 
hal, antara lain: 
1. Merujuk kepada Tabel 4.15 hasilnya menunjukkan sebagai berikut: 0,319 
merupakan nilai konstanta, jika nilai variabel X1 dan X2  adalah nol, maka 
produktivitas kerja karyawan (Y) sebesar 0,319.  
2. Merujuk kepada Tabel 4.15 hasilnya menunjukkan sebagai berikut: 0,710 
menunjukkan bahwa variabel pendidikan dan pelatihan (X1) berpengaruh 
positif terhadap produktivitas kerja karyawan. Dengan kata lain jika 
pendidikan dan pelatihan ditingkatkan 1 satuan maka kinerja karyawan 
akan bertambah sebesar 0,710 satuan skala.  
3. Merujuk kepada Tabel 4.15 hasilnya menunjukkan sebagai berikut: 0,300 
menunjukkan bahwa variabel disiplin kerja (X2) berpengaruh positif 
terhadap produktivitas kerja karyawan. Dengan kata lain jika disiplin kerja 
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mengalami peningkatan sebesar 1 satuan maka kinerja karyawan akan 
bertambah sebesar 0,300 satuan skala.  
 
4.5.4. Koefisien Determinasi (R2) 
Koefisen determinasi digunakan untuk mengetahui keeratan hubungan 
antara variable bebas dengan variabel terikat. Nilai R2 terletak antara 0 sampai 
dengan 1 (0 ≤ R2 ≤ 1). Tujuan menghitung koefisien determinasi adalah untuk 
mengetahui pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat. Dari hasil analisis 
data diperoleh hasil yang ditunjukkan pada Tabel 4.16 sebagai berikut:  
Tabel 4.16 Hasil Uji Koefisien Determinasi (R
2
) 
Model R 
R 
Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 .948a 0.898 0.894 1.25363 
 
Dari tabel di atas dapat diketahui bahwa nilai adjusted R2 adalah 0,894. 
Hal ini menunjukkan bahwa sebesar 89,4% Poduktivitas Kerja Karyawan 
dipengaruhi oleh variasi dari kedua variabel independen yang digunakan, yaitu 
Pendidika dan Pelatihan serta Disiplin Kerja. Sedangkan sisanya sebesar 10,6% 
dipengaruhi oleh faktor-faktor lain di luar model penelitian. Dengan demikian, 
hubungan kedua variabel bisa dikatakan sangat kuat karena nilai R square 
hampir mendekati angka 1. 
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4.5.5. Uji Hipotesis 
Pengujian hipotesis ini bertujuan untuk melihat bagaimana pengaruh 
variabel independen terhadap variabel dependen. Pengujian hipotesis ini terdiri 
atas uji hipotesis secara parsial (Uji T) dan uji hipotesis secara simultan (Uji F). 
Adapun hasil dari pengujian tersebut juga akan dijelaskan. 
4.5.5.1. Analisis Simultan (Uji F) 
Uji statistik F pada dasarnya menunjukkan apakah semua variabel 
independen yang dimasukkan dalam model mempunyai pengaruh secara 
bersama – sama terhadap variabel dependennya. Hasil uji F dapat dilihat pada 
tabel berikut: 
Tabel 4.16 Hasil Perhitungan Uji F 
ANOVAb 
Model 
Sum of 
Squares Df Mean Square F Sig. 
1 Regression 649,356 2 324,678 206,593 .000a 
Residual 73,864 47 1,572     
Total 723,220 49       
a. Predictors: (Constant), Disiplin_Kerja, PendidikandanPelatihan 
b. Dependent Variable: Produktivitas_Kerja 
 
Tabel 4.16 tersebut menunjukkan hasil dari uji-f yang menghasilkan F 
hitung =  206,593 lebih besar dari F tabel = 3,20. Oleh karena itu dapat 
disimpulkan bahwa variabel pendidikan dan pelatihan serta disiplin kerja 
secara simultan dan signifikan berpengaruh terhadap produktivitas kerja 
karyawan. Berdasarkan hasil uji F, maka hipotesis dalam penelitian ini yang 
menduga bahwasanya pendidikan dan pelatihan serta disiplin kerja  
berpengaruh positif dan signifikan terhadap produktivitas kerja pada PT. Bank 
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Mandiri (Persero) Tbk Consumer Loan Sales Center Kanwil X Makassar telah 
terbukti dan dapat diterima. 
 
4.5.5.2. Analisis Parsial (Uji T) 
Uji t dilakukan untuk mengetahui pengaruh masing-masing variabel 
independen (secara parsial) yang terdiri atas Pendidikan dan Pelatihan serta 
Disiplin Kerja terhadap variabel dependen Produktivitas Kerja. Pada tabel 4.17  di 
bawah dapat kita lihat hasil uji-t tersebut. 
Tabel 4.17 Hasil Uji T 
 
Coefficientsa 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) ,319 ,957   ,334 ,740 
PendidikandanPelatihan ,710 ,108 ,583 6,573 ,000 
Disiplin_Kerja ,300 ,066 ,400 4,511 ,000 
a. Dependent Variable: Produktivitas_Kerja 
 
Pengaruh dari masing-masing variabel Pendidikan dan Pelatihan serta 
Disiplin Kerja terhadap Produktivitas Kerja dapat dilihat dari arah tanda dan 
tingkat signifikansi (probabilitas). Variabel Pendidikan dan Pelatihan serta Disiplin 
Kerja mempunyai arah yang positif. Variabel Pendidikan dan Pelatihan serta 
Disiplin Kerja signifikan berpengaruh terhadap Poduktivitas Kerja karena nilai 
signifikan < 0.05.  
Dari hasil Uji - t dapat dilakukan pembahasan hipotesis yang diajukan 
sebagai berikut : 
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1. Uji hipotesis pengaruh Pendidikan dan Pelatihan terhadap 
Produktivitas Kerja Karyawan PT. Bank Mandiri (Persero) Tbk 
Consumer Loan Sales Center Kanwil X Makassar 
Berdasarkan pengujian parsial (Uji – t)  diperoleh hasil bahwa nilai t 
hitung sebesar (+) 6,573 dimana nilainya lebih besar dari T tabel  yaitu 1,678 
dengan nilai koefisien  regresi sebesar 0,583 dan tingkat signifikansi 0,000. 
Karena tingkat signifikansi lebih kecil dari 0,05 dan nilai t hitung bertanda 
positif, maka secara parsial variabel independen Pendidikan dan Pelatihan  
berpengaruh positif dan signifikan terhadap variabel dependen Produktivitas 
Kerja . Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa Pendidikan dan 
Pelatihan secara parsial memiliki pengaruh positif dan signifikan 
terhadap Produktivitas Kerja Karyawan PT. Bank Mandiri (Persero) Tbk 
Consumer Loan Sales Center Kanwil X Makassar. 
 
2. Uji hipotesis pengaruh Disiplin Kerja terhadap Produktivitas 
Kerja Karyawan PT. Bank Mandiri (Persero) Tbk Consumer Loan 
Sales Center Kanwil X Makassar 
Berdasarkan pengujian parsial (Uji – t)  diperoleh hasil bahwa nilai t 
hitung sebesar (+) 4,511 dimana nilainya lebih besar dari T tabel  yaitu 1,678 
dengan nilai koefisien  regresi sebesar 0,400 dan tingkat signifikansi 0,000. 
Karena tingkat signifikansi lebih kecil dari 0,05 dan nilai t hitung bertanda 
positif, maka secara parsial variabel independen Disiplin Kerja berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap variabel dependen Produktivitas Kerja.  
Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa Disiplin Kerja secara parsial 
memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap Produktivitas Kerja 
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Karyawan PT. Bank Mandiri (Persero) Tbk Consumer Loan Sales Center 
Kanwil X Makassar. 
Berdasarkan koefisien beta regresi pada tabel 4.16 dapat disimpulkan 
bahwa variabel Pendidikan dan Pelatihan memiliki pengaruh yang lebih besar 
atau lebih dominan  terhadap Produktivitas Kerja Karyawan dengan nilai 
koefisien beta regresi sebesar 0,583 diikuti variabel  Disiplin Kerja dengan nilai 
beta regresi sebesar  0,400. Sehingga hipotesis yang menyatakan variabel 
Pendidikan dan Pelatihan berpengaruh dominan terhadap Produktivitas 
Kerja PT. Bank Mandiri (Persero) Tbk Consumer Loan Sales Center Kanwil 
X Makassar dapat diterima. 
7.6. Pembahasan Hasil Penelitian 
Berdasarkan hasil pengolahan data di atas, penelitian ini menunjukkan 
bahwa variabel pendidikan dan pelatihan serta disiplin kerja memiliki pengaruh 
yang signifikan terhadap produktivitas kerja. Hal ini didukung oleh hasil 
perhitungan Uji F, dimana pada tabel 4.15 nilai F hitung sebesar 206,593 dan 
taraf signifikansi sebesar 0,000 (sig α < 0,05). Hal ini sesuai dengan hipotesis 
yang diajukan. Hasil ini ikut menguatkan hasil penelitian yang dilakukan oleh 
Mapparenta (2010) yang mengatakan bahwa secara simultan variable tingkat 
pendidikan, pelatihan dan disiplin kerja signifikan berpengaruh terhadap 
produktivitas kerja.  
Dari hasil pengujian parsial (Uji t) dapat dilihat pengaruh variabel 
pendidikan dan pelatihan terhadap produktivitas kerja lebih tinggi dibanding 
dengan variabel disiplin kerja, artinya variabel ini lebih dominan memengaruhi 
produktivitas kerja karyawan pada PT. Bank Mandiri (Persero) Tbk Consumer 
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Loan Sales Center Kanwil X Makassar. Hasil persamaan regresi terlihat bahwa 
koefisien untuk variabel pendidikan dan pelatihan bernilai positif dan signifikan. 
Hal ini mendefinisikan bahwa ketika pendidikan dan pelatihan karyawan 
mengalami peningkatan maka produktivitas kerja juga akan ikut meningkat 
(hubungan searah) artinya pendidikan dan pelatihan dapat meningkatkan 
produktivitas kerja karyawan. Penelitian ini mendukung pernyataan Salinding 
(2012) bahwa produktivitas kerja karyawan akan meningkat setelah mengikuti 
pendidikan dan pelatihan.  
Selanjutnya mengenai disiplin kerja terhadap produktivitas kerja 
karyawan. Hasil analisis menunjukkan bahwa variabel disiplin kerja memiliki 
pengaruh yang lebih rendah dibanding dengan variabel pendidikan dan 
pelatihan. Tanda koefisien variabel disiplin kerja yang positif menunjukkan 
hubungan yang searah, artinya jika variabel disiplin kerja meningkat ke arah yang 
lebih positif maka produktivitas kerja karyawan akan meningkat pula. Hasil 
penelitian ini pada dasarnya mendukung penelitian yang dilakukan oleh 
Mapparenta (2010), penelitian ini membahas mengenai pengaruh pendidikan dan 
pelatihan serta disiplin kerja terhadap produktivitas kerja  pegawai Sekretariat 
Daerah kabupaten Halmahera Timur Provinsi Maluku Utara, di mana secara 
bersama-sama seluruh indikator variabel bebas disiplin kerja memiliki pengaruh 
yang signifikan terhadap variabel terikat produktivitas kerja karyawan.  
Oleh karena itu, berdasarkan pemaparan di atas dapat disimpulkan 
bahwa variabel Pendidikan dan pelatihan (X1) dan Disiplin Kerja (X2) 
berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap Produktivitas Kerja (Y), maka: 
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1. Hipotesis pertama yang menyatakan bahwa “Diduga pendidikan dan 
pelatihan (X1) serta disiplin kerja (X2) secara parsial memiliki 
pengaruh yang signifikan terhadap produktivitas kerja karyawan pada 
PT. Bank Mandiri (Persero) Tbk Consumer Loan Sales Center Kanwil 
X Makassar (Y)”, terbukti dan dapat diterima. 
2. Hipotesis kedua yang menyatakan bahwa “Diduga variabel pendidikan 
dan pelatihan (X1) adalah variabel yang paling  dominan berpengaruh 
terhadap variabel produktivitas kerja karyawan pada PT. Bank Mandiri 
(Persero) Tbk Consumer Loan Sales Center Kanwil X Makassar (Y), 
terbukti dan dapat diterima. 
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BAB V 
PENUTUP 
 
5.1 Kesimpulan 
1. Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel Pendidikan dan 
pelatihan (X1) serta Disiplin Kerja (X2) berpengaruh terhadap 
Produktivitas kerja karyawan pada PT. Bank Mandiri (Persero) Tbk 
Consumer Loan Sales Center Kanwil X Makassar. 
2. Variabel Pendidikan dan Pelatihan Kerja (X1) merupakan variabel 
yang paling dominan berpengaruh terhadap Produktivitas Kerja 
Karyawan pada PT. Bank Mandiri (Persero) Tbk Consumer Loan 
Sales Center Kanwil X Makassar. 
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5.2 Saran 
Setelah melakukan penelitian, pembahasan, dan merumuskan kesimpulan 
dari hasil penelitian, maka penulis memberikan beberapa saran yang berkaitan 
dengan penelitian yang telah dilakukan untuk dijadikan masukan dan bahan 
pertimbangan yang berguna bagi pihak-pihak yang berkepentingan, antara lain 
sebagai berikut: 
1. Penulis menyarankan agar PT. Bank Mandiri (Persero) Tbk 
Consumer Loan Sales Center Kanwil X Makassar, khususnya Unit 
Consumer Loan masih perlu memberikan perhatian yang lebih terhadap 
disiplin kerja para karyawan. Dimana dari hasil penelitian skor tertinggi 
yang terdapat pada indikator disiplin kerja yaitu “sebuah perusahaan 
harus memiliki keteladanan kepemimpinan”, artinya karyawan memang 
membutuhkan figure seorang pemimpin teladan yang dapat dijadikan 
teladan. Hal ini dapat menjadi salah satu motivasi karyawan untuk terus 
meningkatkan kedisiplinan dalam bekerja. Tentunya dengan disiplin 
kerja yang meningkat, maka produktifitas kerja akan meningkat. 
 
2. PT. Bank Mandiri (Persero) Tbk Consumer Loan Sales Center Kanwil X 
Makassar tetap mempertahankan kinerja perusahaan. Di mana 
dalam penelitian ini, Unit Consumer Loan telah melakukan 
program pendidikan dan pelatihan yang cukup baik sehingga 
karyawan telah memahami yang menjadi pekerjaan dan tugas 
mereka sehingga dalam pelaksanaannya dapat sesuai dengan yang  
diharapkan perusahaan. Untuk mempertahankan dan 
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meningkatkan kemampuan karyawan, perusahaan sebaiknya 
melakukan pelatihan secara berkesinambungan sesuai dengan 
kebutuhan pekerjaan. 
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LAMPIRAN I KUISIONER 
 
 
Kepada YTH. 
Bapak/Ibu/Sdr(i) karyawan PT. Bank Mandiri (Persero) Tbk Consumer Loan 
Sales Center Kanwil X Makassar 
Di  
Tempat  
 
Dengan Hormat,  
Dalam rangka penulisan skripsi sebagai salah satu syarat untuk 
memperoleh gelar Sarjana Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Hasanuddin 
Makassar, maka saya memohon dengan sangat kepada Bapak/Ibu/Sdr(i) 
karyawan PT. Bank Mandiri (Persero) Tbk Consumer Loan Sales Center 
Kanwil X Makassar untuk mengisi kuesioner yang telah disediakan.  
Angket ini bukan tes psikologi dari atasan atau dari manapun, maka dari 
itu Bapak/Ibu/Sdr(i) tidak perlu takut atau ragu-ragu dalam memberikan jawaban 
yang sejujurnya. Artinya semua jawaban yang diberikan adalah benar, dan 
jawaban yang diminta adalah sesuai dengan kondisi yang dirasakan oleh 
Bapak/Ibu/Sdr(i) selama ini.  
Setiap jawaban yang diberikan merupakan bantuan yang tidak ternilai 
harganya bagi penelitian ini, atas perhatian dan bantuannya, saya mengucapkan 
terima kasih.  
 
Makassar,   November 2013  
 
Hormat saya,  
 
 
 
MUH. IMAM SAPTO RAHARJO 
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A. Petunjuk Pengisian 
Kuesioner ini terdiri dari 4 bagian, yaitu Data Responden, Pernyataan 
mengenai pendidikan dan pelatihan, disiplin kerja dan produktivitas kerja  
karyawan. Berilah tanda silang (X) pada jawaban yang dianggap paling 
sesuai dengan pendapat Bapak/Ibu/Sdr(i) pada pernyataan tersebut. 
 
Tabel Bobot Kuesioner Menurut Skala Likert 
Bobot Pilihan Keterangan 
1 STS Sangat Tidak Setuju 
2 TS Tidak Setuju 
3 CS Cukup Setuju 
4 S Setuju 
5 SS Sangat Setuju 
 
B. Data Responden 
1. JENIS KELAMIN 
Pria 
 Wanita 
2. USIA 
Dibawah 25 tahun 
26-30 tahun 
31-35 tahun 
36-40 tahun 
>41 tahun 
3. PENDIDIKAN TERAKHIR 
SMA 
Akademi/Diploma 
S1 
S2 
4. LAMA BEKERJA 
<2 tahun 
2-5 tahun 
5-10 tahun 
>10 tahun 
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PERNYATAAN 
ALTERNATIF JAWABAN 
STS TS CS S SS 
1. PENDIDIKAN DAN PELATIHAN      
 Materi yang diberikan dalam 
pelatihan sudah sesuai dengan 
pekerjaan dan dapat memenuhi 
kebutuhan peserta pelatih 
     
 Pelatih memiliki penguasaan materi 
dan kemampuan penyampaian 
materi yang baik 
     
 Metode pelatihan yang digunakan 
telah sesuai dengan materi 
pelatihan dan mudah 
diterima/dipahami oleh karyawan 
     
 Peserta pelatihan memiliki tipe yang  
sesuai dengan kebutuhan pekerjaan  
     
2. DISIPLIN KERJA      
 Besar kecilnya kompensasi memiliki 
pengaruh terhadap  disiplin kerja 
karyawan 
     
 Sebuah perusahaan harus memiliki 
pemimpin teladan yang dijadikan 
panutan 
     
 Aturan yang pasti dalam 
perusahaan dapat dijadikan 
pegangan dan acuan dalam bekerja 
     
 Keberanian dan ketegasan 
pimpinan dalam mengambil 
tindakan membuat karyawan 
bekerja sesuai prosedur perusahaan 
     
 Harus ada pengawasan dari 
pimpinan sehingga karyawan 
melaksanakan pekerjaan dengan 
baik 
     
 Perhatian dan kepedulian pimpinan 
berdampak terhadap hasil pekerjaan 
karyawan 
     
 Perlu diciptakan kebiasaan-
kebiasaan yang baik sehingga 
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mampu mendukung tegaknya 
kedisiplinan dalam bekerja  
 
3. PRODUKTIVITAS KERJA      
 Secara kualitas, karyawan telah 
menyelesaikan tugas sesuai dengan 
mutu yang ditetapkan oleh 
perusahaan 
     
 Secara kuantitas, karyawan telah  
menyelesaikan tugas sesuai dengan 
standar yang ditetapkan oleh 
perusahaan 
     
 Karyawan dalam melakukan 
pekerjaan, telah sesuai dengan 
standar waktu yang ditetapkan oleh 
perusahaan 
     
 Dalam urusan absensi (jam masuk, 
jam pulang dan jam lembur) 
karyawan dapat di katakan 
konsisten (jujur) 
     
 Karyawan selalu mendukung misi 
dan visi perusahaan dengan tulus 
     
 
 
 
TERIMA KASIH ATAS KESEDIANNYA MENGISI KUISIONER DAN ATAS 
KERJA SAMA YANG BAIK SELAMA INI. 
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LAMPIRAN II HASIL REGRESI 
 
Regression 
 
 
 
 
 
 
 
 
Model Summary
b
 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate Durbin-Watson 
1 .948
a
 .898 .894 1.25363 1.249 
a. Predictors: (Constant), Disiplin_Kerja, Pendidikan_Pelatihan 
b. Dependent Variable: Produktivitas_kerja 
 
ANOVA
b
 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 649.356 2 324.678 206.593 .000
a
 
Residual 73.864 47 1.572   
Total 723.220 49    
a. Predictors: (Constant), Disiplin_Kerja, Pendidikan_Pelatihan 
b. Dependent Variable: Produktivitas_kerja 
 
 
 
 
 
Descriptive Statistics 
 Mean Std. Deviation N 
Produktivitas_Kerja 18.6600 3.84182 50 
PendidikandanPelatihan 14.4800 3.15737 50 
Disiplin_Kerja 26.9200 5.13428 50 
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Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) .319 .957  .334 .740 
Pendidikan_Pelatihan .710 .108 .583 6.573 .000 
Disiplin_Kerja .300 .066 .400 4.511 .000 
a. Dependent Variable: Produktivitas_kerja 
 
 
 
Coefficientsa 
Model 
Collinearity Statistics 
Tolerance VIF 
93 
 
 
1 
PendidikandanPelatihan ,276 3,624 
Disiplin_Kerja ,276 3,624 
a. Dependent Variable: Produktivitas_Kerja 
 
 
Reliability 
Scale: ALL VARIABLES 
 
Uji  Reabilitas X1  
 
Case Processing Summary 
  N % 
Cases Valid 30 100.0 
Excluded
a
 0 .0 
Total 30 100.0 
a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 
 
 
 
 
 
 
Uji Validitas X1 
Item-Total Statistics 
 
Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance if 
Item Deleted 
Corrected Item-
Total Correlation 
Cronbach's 
Alpha if Item 
Deleted 
X1.1 10.2667 7.582 .869 .918 
X1.2 10.0667 7.857 .918 .904 
X1.3 10.2667 7.513 .809 .940 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
.940 4 
94 
 
 
Item-Total Statistics 
 
Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance if 
Item Deleted 
Corrected Item-
Total Correlation 
Cronbach's 
Alpha if Item 
Deleted 
X1.1 10.2667 7.582 .869 .918 
X1.2 10.0667 7.857 .918 .904 
X1.3 10.2667 7.513 .809 .940 
X1.4 10.2000 8.166 .849 .925 
 
 
 
 
 
Uji Reabilitas X2 
 
Case Processing Summary 
  N % 
Cases Valid 30 100.0 
Excluded
a
 0 .0 
Total 30 100.0 
a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 
 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
.939 7 
 
 
Uji Validitas X2 
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Item-Total Statistics 
 
Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance if 
Item Deleted 
Corrected Item-
Total Correlation 
Cronbach's 
Alpha if Item 
Deleted 
X2.1 21.7000 23.872 .713 .944 
X2.2 21.4000 25.559 .872 .925 
X2.3 21.7667 24.461 .838 .927 
X2.4 21.6000 26.110 .889 .925 
X2.5 21.8333 26.833 .673 .941 
X2.6 21.5000 25.776 .905 .923 
X2.7 21.4000 24.869 .835 .927 
 
 
 
 
Uji  Reabilitas Y  
 
Case Processing Summary 
  N % 
Cases Valid 30 100.0 
Excluded
a
 0 .0 
Total 30 100.0 
a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
.967 5 
 
 
Uji Validitas (Y) 
Item-Total Statistics 
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Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance if 
Item Deleted 
Corrected Item-
Total Correlation 
Cronbach's 
Alpha if Item 
Deleted 
Y1 14.6000 12.938 .971 .948 
Y2 14.5333 14.189 .944 .956 
Y3 14.5333 13.223 .920 .956 
Y4 14.5333 14.257 .930 .958 
Y5 14.0667 12.133 .847 .978 
 
 
 
 
 
